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NUMERO 723
AYUNTAMIENTO DE COLOMERA (Granada)

Padrén cobratorio de basura correspondiente al sexto
bimestre de 2015

EDICTO

Aprobado por resolucion de la Alcaldia de fecha
03/02/2016 el padrén cobratorio de basura correspon-
diente al sexto bimestre de 2015, se expone al publico
durante un plazo de veinte dias héabiles, al objeto de que
pueda examinarse por los interesados y presentar, en su
caso, las reclamaciones que estimen procedentes. Con-

tra las liquidaciones de caracter tributario que se deriven
del presente padrén, se podrd interponer recurso de Re-
posiciodn, ante el érgano que ha dictado el acto, previo al
contencioso-administrativo, en el plazo de un mes, a
contar desde la finalizacion del periodo de exposicion al
publico del citado Padrén, de conformidad con lo esta-
blecido en el articulo 14.2 del R.D. Legislativo 2/2004, de
5 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley reguladora de las Haciendas Locales, en conexion
con el articulo 108 de la Ley 7/1985, de 2 de abril, regula-
dora de las Bases de Régimen Local.

Colomera, 3 de febrero de 2016.-El Alcalde, fdo.:
Justo Sanchez Pérez.

NUMERO 742
AYUNTAMIENTO DE GRANADA

DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS
Plan de Igualdad de Empresa del Ayuntamiento de Granada y OO.AA. 2016-2018
EDICTO

El Sr. Concejal Delegado de Personal, Servicios Generales y Organizacion,

HACE SABER: Que la Junta de Gobierno Local, en sesién ordinaria celebrada el dia 28 de enero de 2016, adoptd, en-
tre otros, el siguiente acuerdo que literalmente dice:

“Visto expediente nim. 74/2016 de Personal relativo a la aprobacion del “Plan de Igualdad de Empresa de aplicacién
al Ayuntamiento de Granada y a los Organismos dependientes del mismo para el periodo 2016-2018".

Visto el informe de fecha 25 de enero de 2016, emitido por el Subdirector General de Recursos Humanos, con el
conforme del Director General de Recursos Humanos, relativo a Plan de Igualdad de Empresa de aplicacion al Ayunta-
miento de Granada y a los Organismos dependientes del mismo, que basicamente dice:

“En virtud de lo dispuesto en la normativa vigente en materia de igualdad entre mujeres y hombres, y concreta-
mente en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en la Ley 12/2007,
para la Promocién de la Igualdad de Género en Andalucia, SE INFORMA:

“12 La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universal reconocido en diversos textos internacionales
sobre derechos humanos, entre los que destaca la Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de discrimi-
nacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada
por Espana en 1983.

Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999 y del Tratado de Lisboa, el 1 de diciem-
bre de 2009, reconociendo el caracter juridicamente vinculante de la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Eu-
ropea, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos constituyen un objetivo
de caracter transversal que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus Estados Miembros,
entre los cuales légicamente se incluye a Espana.

La obligacion de los poderes publicos de intervenir a favor de la igualdad en Espafa, esta recogida en el articulo 9.2
de la Constitucién Espafola de 1978, que establece el deber de estos de promover la igualdad y de remover los obs-
taculos que la impiden. Por su parte, el articulo 14 de la Constitucion Espanola de 1978 recoge como derecho funda-
mental la igualdad de las personas ante la ley y prohibe cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en el articulo 45.2 establece
que las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores deberan elaborar un Plan de Igualdad que sera objeto
de negociacién con la representacion sindical, y en el articulo 46 define un Plan de Igualdad como “un conjunto orde-
nado de medidas adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendente a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo”, estableciendo los objeti-
vos concretos a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién y los sistemas de seguimiento y
evaluacién de los objetivos fijados.

Por otro lado, el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto Basico del Empleado Publico (en adelante EBEP), regula las bases del régimen de los empleados publicos
al servicio de las Administraciones Publicas, establece en la Disposicion adicional séptima. Planes de igualdad.
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1. “Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito la-
boral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres.

2. Sin perijuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas deberan elaborar y aplicar un
plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario
que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo”

La Ley Orgénica 2/2007, de reforma del Estatuto de Autonomia para Andalucia establece, en su articulo 10 que “la
Comunidad Auténoma propiciaré la efectiva igualdad del hombre y de la mujer andaluces, promoviendo la democra-
cia paritaria y la plena incorporacién de aquélla en la vida social, superando cualquier discriminacién laboral, cultural,
econdémica, politica o social”.

Y segun el articulo 32 de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocién de la Igualdad de Género en Anda-
lucia, relativo a Planes de igualdad en la Administracién publica, establece que

“1. La Administracion de la Junta de Andalucia, sus empresas publicas y entidades instrumentales elaboraran, pe-
ridicamente, planes de igualdad.

2. En estos planes, se estableceran los objetivos a alcanzar en materia de igualdad de trato y de oportunidades en el
empleo publico, asi como las estrategias y medidas a adoptar para su consecucién.

3. Los planes de igualdad seran evaluados y estableceran medidas correctoras, en su caso, cada cuatro anos.”

La Ley 5/2010, de 11 de junio, de Autonomia local de Andalucia, en el articulo 12.1.i, considera como competencia
municipal la integracion de la igualdad de género en la planificacién, seguimiento y evaluacién de las politicas munici-
pales.

El Excmo. Ayuntamiento de Granada aprobé la Instruccion para evitar un uso sexista del lenguaje en la documenta-
cion generada por el Ayuntamiento de Granada de 29 de marzo de 2011.

Finalmente, uno de los objetivos del IV Plan Municipal de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Ayuntamiento de
Granada 2009-2014, aprobado por el Ayuntamiento Pleno en sesién ordinaria celebrada el 31 de octubre de 2008, es
incorporar la perspectiva de género en el conjunto de las politicas municipales. Dicho Plan fue prorrogado por el
Excmo. Ayuntamiento Pleno, en su Sesién Ordinaria, celebrada el dia 31 de octubre de 2014, adopt6 el acuerdo nu-
mero 823 relativo a la prérroga del IV Plan Municipal de Igualdad entre Mujeres y Hombres (2009-2014).

22 El proceso negociador abierto con las Organizaciones Sindicales con representacion en el Ayuntamiento de Gra-
nada, ha culminado con la firma el dia 25 de enero de 2016 en el seno de la Mesa General de Negociacién del Ayunta-
miento de Granada, con el Acuerdo del Plan de Igualdad de Empresa de aplicacion al Ayuntamiento de Granaday a los
Organismos dependientes del mismo para el periodo 2016-2018, por parte de la Administracién y de las Organizacio-
nes Sindicales.

32 De conformidad con lo dispuesto en el articulo 38.3 del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, para la validez y eficacia de los
Acuerdos adoptados en la Mesa de Negociacién, sera necesaria su aprobacién expresa y formal por el érgano de go-
bierno de la Administracién Publica. Por lo que procede elevar propuesta del Concejal Delegado de Personal, Servicios
Generales y Organizacién a la Junta de Gobierno Local, para aprobacién del Plan de Igualdad de Empresa de aplica-
cion al Ayuntamiento de Granada y a los Organismos dependientes del mismo para el periodo 2016-2018 de confor-
midad con el texto que se inserta en la propuesta.”

Por todo ello y a propuesta del Concejal Delegado de Personal, Servicios Generales y Organizacién, la Junta de Go-
bierno Local por unanimidad acuerda: finalizado el proceso negociador abierto con las Organizaciones Sindicales con
representacion en el Ayuntamiento de Granada, que ha culminado con la firma el dia 25 de enero de 2016 en el seno
de la Mesa general de Negociacién del Ayuntamiento de Granada, con el Texto Refundido del Plan de Igualdad de Em-
presa de aplicacion al Ayuntamiento de Granada y a los Organismos dependientes del mismo para el periodo 2016-
2018, por parte de la Administracion y de las Organizaciones Sindicales y de conformidad con lo dispuesto en el arti-
culo 38.3 del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto Basico del Empleado Publico, APROBAR el “Plan de Igualdad de Empresa de aplicacién al Ayuntamiento de
Granada y a los Organismos dependientes del mismo para el periodo 2016-2018”, cuyo texto integro, debidamente di-
ligenciado, obra en expediente.”

El texto integro del citado Plan, acordado en sesion de fecha 25 de enero de 2016 de la Mesa General de Negocia-
cion del Exemo. Ayuntamiento de Granada, es el que sigue:

“PLAN DE IGUALDAD DE EMPRESA PARA EL PERSONAL AL SERVICIO DEL AYUNTAMIENTO DE GRANADA
1. INTRODUCCION.

2. CONTENIDOS.

2.1 COMPROMISOS.

2.2 PLAN DE COMUNICACION

2.3 AMBITO DE APLICACION.

2.4 VIGENCIA DEL PLAN.

2.5 COMISION DE IGUALDAD.

2.6 PUNTO DE PARTIDA Y ACCIONES REALIZADAS.
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3. DIAGNOSTICO.

4. METODOLOGIA.

5. OBJETIVOS.

6. ACCIONES A REALIZAR.

6.1 HERRAMIENTAS

6.2 PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE POSIBLES SITUACIONES DE ACOSO LABORAL, ACOSO
SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ANTE CUALQUIER DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABORAL DEL
AYUNTAMIENTO DE GRANADA.

6.3 MEDIDAS DE PREVENCION Y SANCION DE LA VIOLENCIA POR RAZON DE GENERO EN EL TRABAJO.

7. SISTEMA DE SEGIMIENTO Y EVALUACION.

8. CALENDARIZACION.

1. INTRODUCCION

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universal reconocido en diversos textos internacionales sobre
derechos humanos, entre los que destaca la Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion
contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Es-
pana en 1983.

A partir de la IV Conferencia Mundial de la Mujer, promovida por Naciones Unidas y celebrada en Pekin en 1995, se
establecieron lineas de trabajo conjuntas para fomentar la igualdad real de oportunidades entre mujeres y hombres. Es
a raiz de entonces cuando se empieza a hablar de mainstreaming de género, concebida como la estrategia mas eficaz
para conseguir una sociedad igualitaria. La integracién del principio de igualdad, de forma transversal, en las politicas
generales implica no limitar los esfuerzos a la reduccién de obstaculos concretos para mejorar la situacién de las mu-
jeres (en cuanto el acceso y permanencia en el empleo, participacién en diferentes &mbitos sociales, etc.), sino consi-
derar la igualdad de género como un principio informador y estructurador de las politicas y acciones institucionales,
entre cuyos objetivos debe estar presente la reduccion de las desigualdades de género.

La Declaracion del Milenio, en 2000 supuso otro gran hito importante en este camino, al establecer los conocidos
como “Objetivos del Milenio” entre los que se incluye la igualdad entre los sexos como una de las metas a alcanzar y
cuyo plazo previsto de consecucién es el afno 2015.

En correspondencia con este planteamiento, la aplicacién del enfoque de género en la planificacion y evaluacién de
las politicas publicas se ha visto impulsada y legitimada por el siguiente marco legislativo:

MARCO NORMATIVO UNION EUROPEA

Es un principio fundamental en la Unién Europea. Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de
mayo de 1999 y del Tratado de Lisboa, el 1 de diciembre de 2009, reconociendo el caracter juridicamente vinculante
de la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de
las desigualdades entre ambos constituyen un objetivo de caracter transversal que debe integrarse en todas las politi-
cas y acciones de la Unién y de sus Estados Miembros, entre los cuales légicamente se incluye a Espana.

En la trayectoria de la primera Comunidad Econémica Europea y ahora de la Unién Europea, debe destacarse la im-
portancia que han tenido documentos como:

- La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y edu-
cacion;

- La Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicaciéon de medidas para promover la
mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de
lactancia;

- La Directiva 2004/113/CEE, sobre aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el ac-
ceso a bienes y servicios y su suministro;

- La Directiva 2010/18/UE del Consejo, de 8 de marzo de 2010 por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre
el permiso parental;

- La Carta de la Mujer, adoptada en marzo de 2010;

- La Estrategia de la Comision Europea para la Igualdad entre mujeres y hombres (2010-2015) el segundo Pacto Eu-
ropeo por la Igualdad de Género (2011-2020).

MARCO NORMATIVO ESTATAL

La obligacion de los poderes publicos de intervenir a favor de la igualdad en Espafa, esta recogida en el articulo 9.2
de la Constitucién Espafola de 1978, que establece el deber de estos de promover la igualdad y de remover los obs-
taculos que la impiden.

El articulo 14 de la Constitucién Espanola de 1978 recoge como derecho fundamental la igualdad de las personas
ante la ley y prohibe cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo, consagrando el art. 9.2 del texto constitucio-
nal la obligacién por parte de los poderes publicos de garantizar que esa igualdad sea real y efectiva. No obstante, el
reconocimiento constitucional del derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo, las acciones ya em-
prendidas y los progresos alcanzados, no han sido suficientes para superar los obstaculos que dificultan su plena efec-
tividad.
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Es evidente que una parte sustancial de los obstaculos subsistentes para el logro de la igualdad plena de oportuni-
dades, en la practica, se derivan esencialmente de la concepcion tradicional de la divisién de papeles entre el hombre
y la mujer en la sociedad. Y aunque en los ultimos afos, se han observado cambios importantes en los modelos fami-
liares y en las formas de convivencia, asi como se constata que las relaciones hombre-mujer en el &mbito doméstico
han evolucionado y se ha producido una paulatina flexibilizacién de los roles asignados a uno u otro sexo, también es
cierto que la incorporacion de las mujeres al mercado laboral se ha dado en unas condiciones de desigualdad y discri-
minacion que resulta necesaria una accién normativa dirigida a corregir estas situaciones.

En este contexto se elabora y aprueba la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, que parte del reconocimiento de que mujeres y hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en de-
rechos y deberes, estableciendo a lo largo de su articulado las medidas para combatir todas las manifestaciones ain
subsistentes de discriminacién por razén de sexo y promoviendo la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, dedi-
cando especial atencion a las garantias de caracter procesal para reforzar la proteccién judicial del derecho a la igual-
dad y a la correccion de la desigualdad en el &mbito especifico de las relaciones laborales.

Esta ley supuso un punto de inflexién al establecer un marco normativo que garantiza la intervencién de las admi-
nistraciones publicas a favor de la igualdad de oportunidades, y asi lo establece en su articulado:

Art. 14. Criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos: “La integracién del principio de igualdad de trato
y oportunidades en el conjunto de las politicas econémica, laboral, social, cultural y artistica...”

Art. 15. Transversalidad del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: “El principio de igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres informard, con caracter transversal, la actuacion de todos los Poderes
Publicos. Las Administraciones publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcién y ejecucion de sus disposicio-
nes normativas, en la definicién y presupuestaciéon de politicas publicas en todos los ambitos y en el desarrollo del con-
junto de todas sus actividades”

Y particularmente por lo que se refiere a los Planes de Igualdad, en su articulo 45.2 establece la Ley, que las empre-
sas de mas de doscientos cincuenta trabajadores deberan elaborar un Plan de Igualdad que sera objeto de negocia-
cion con la representacion sindical, y en el articulo 46 define un Plan de Igualdad como “un conjunto ordenado de me-
didas adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacién, tendente a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo”, estableciendo los objetivos concretos
a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion y los sistemas de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados.

Por otro lado, el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto Basico del Empleado Publico (en adelante EBEP), regula las bases del régimen de los empleados publicos
al servicio de las Administraciones Publicas, establece en la Disposicion adicional séptima. Planes de igualdad.

1. “Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito la-
boral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas deberan elaborar y aplicar un
plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario
que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo”

MARCO NORMATIVO ANDALUZ

La Ley Organica 2/2007, de reforma del Estatuto de Autonomia para Andalucia establece, en su articulo 10 que “la
Comunidad Auténoma propiciara la efectiva igualdad del hombre y de la mujer andaluces, promoviendo la democra-
cia paritaria y la plena incorporacién de aquélla en la vida social, superando cualquier discriminacion laboral, cultural,
econdémica, politica o social”. Y, en el marco de sus competencias respecto al desarrollo de politicas de igualdad de gé-
nero establece, en su articulo 73, la facultad de la Comunidad Auténoma para “la promocién de la igualdad de hom-
bres y mujeres en todos los &mbitos sociales, laborales, econémicos o representativos” asi como “dictar normativas
propias o de desarrollo en esta materia, la planificacién y ejecucién de normas y planes en materia de politicas para la
mujer, y el establecimiento de acciones positivas para erradicar la discriminaciéon por razén de sexo”.

La Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocién de la Igualdad de Género en Andalucia, en su articulo 5,
insta a los poderes publicos a “integrar la perspectiva de la igualdad de género en la elaboracién, ejecucién y segui-
miento de las disposiciones normativas, de las politicas en todos los &mbitos de actuacién, teniendo en cuenta su inci-
dencia en la situacién especifica de mujeres y hombres, al objeto de adaptarlas para eliminar los efectos discriminato-
rios y fomentar la igualdad de género”.

Ademas el articulo 27 sobre Planes de igualdad y presencia equilibrada en el sector empresarial, insta a la Junta de
Andalucia a fomentar y prestar apoyo y asesoramiento para la elaboracion de los planes de igualdad en las empresas
privadas que no estén obligadas por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

Y segun el articulo 32. Planes de igualdad en la Administracién Publica.

“1. La Administracion de la Junta de Andalucia, sus empresas publicas y entidades instrumentales elaboraran, pe-
ridicamente, planes de igualdad.

2. En estos planes, se estableceran los objetivos a alcanzar en materia de igualdad de trato y de oportunidades en el
empleo publico, asi como las estrategias y medidas a adoptar para su consecucién.

3. Los planes de igualdad seran evaluados y estableceran medidas correctoras, en su caso, cada cuatro anos”
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MARCO NORMATIVO LOCAL

La Ley 5/2010, de 11 de junio, de Autonomia local de Andalucia, en el articulo 12.1.i, considera como competencia
municipal la integracion de la igualdad de género en la planificacién, seguimiento y evaluacion de las politicas munici-
pales.

La Instruccién para evitar un uso sexista del lenguaje en la documentacion generada por el Ayuntamiento de Gra-
nada de 29 de marzo de 2011.

Finalmente, uno de los objetivos del IV Plan Municipal de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Ayuntamiento de
Granada 2009-2014, aprobado por el Ayuntamiento Pleno en sesién ordinaria celebrada el 31 de octubre de 2008, es
incorporar la perspectiva de género en el conjunto de las politicas municipales.

El Excmo. Ayuntamiento Pleno, en su Sesion Ordinaria, celebrada el dia 31 de octubre de 2014, adopté el acuerdo
nlmero 823 relativo a la prérroga del IV Plan Municipal de Igualdad entre Mujeres y Hombres (2009-2014), a los efec-
tos de desarrollar las siguientes actuaciones y conforme a la periodizacién reflejada para las mismas:

- Ejercicio 2015: se simultaneara la ejecucion de las actuaciones pendientes con su evaluacion global

- Ejercicio 2016: se procedera a la elaboraciéon de un nuevo plan estratégico de igualdad teniendo en cuanta la eva-
luacién realizada en el ejercicio anterior y, con ello, continuar dando respuesta a las situaciones de desigualdad que se
detecten y alcanzar una mayor equidad entre los géneros en nuestra ciudad.

2. CONTENIDOS

2.1. COMPROMISOS

Llega ahora el momento de que, continuando con su trayectoria de compromiso, asi como para dar cumplimiento
a los preceptos legales antes citados, se aborde la elaboracién de un Plan de Igualdad de oportunidades de empresa.
O lo que es lo mismo, un Plan de Igualdad cuyo &mbito de actuacién sea la propia “empresa” del Ayuntamiento en
toda su extensién y para todas las personas que prestan sus servicios en él, cualquiera que sea su relacién.

Plan de Igualdad de Empresa de aplicacion al Ayuntamiento de Granada y a los Organismos dependientes del
mismo, que no hay que confundir con el IV Plan Municipal de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
(2009-2014), o con otro que pueda elaborarse en el futuro, que tienen un objetivo mas amplio, en cuanto van dirigidos a
todas las politicas municipales y no exclusivamente a su politica de recursos humanos, como el que ahora nos ocupa.

Este Plan de Igualdad de Empresa de aplicacién al Ayuntamiento de Granada y a los Organismos dependientes del
mismo deberd, no solo seguir profundizando en eliminar las posibles desigualdades entre trabajadoras y trabajadores,
sino que tiene que ir creando una nueva cultura empresarial, donde por cuestiones de estereotipos y prejuicios, no se
valoren en su justa medida las habilidades y competencias de unas y otros, eliminando cualquier tipo de discrimina-
cion directa o indirecta y proponiendo en su caso las acciones positivas que se consideren necesarias. Asimismo, im-
plementara las medidas ya adoptadas al objeto de realizar un nuevo diagnéstico actualizado para realizar las actuacio-
nes previstas.

Igualmente debera poner las bases para que la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar del personal al ser-
vicio del Ayuntamiento de Granada sea una realidad, asi como la eliminacién, en su caso, de la violencia y el acoso en
el trabajo por razén de género.

En definitiva velard porque no se produzca ningln tipo de discriminacién en el acceso a los puestos de responsabi-
lidad o en la igualdad de retribuciones (a igual competencia e igual responsabilidad igual salario), en el trato que deban
recibir unas y otros y a la ordenacién de los tiempos de trabajo para conciliarlos con la vida personal y laboral. Todo
ello respetando en todo momento los principios de transversalidad o mainstreaming y poniendo especial cuidado en
que el lenguaje no sea sexista.

2.2 PLAN DE COMUNICACION

Sera necesaria la realizacién de un Plan de Comunicacién con los objetivos y acciones que se detallan en el apartado
6 (Acciones a Realizar).

2.3 AMBITO DE APLICACION

El presente Plan sera de aplicacién general al Excmo. Ayuntamiento de Granada, sus Fundaciones y los Organismos
Publicos vinculados o dependientes del mismo y a las empleadas y empleados publicos a su servicio.

2.4 VIGENCIA DEL PLAN

El Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en el Excmo. Ayuntamiento de Granada, sus fundaciones y en los
organismos publicos vinculados o dependientes del mismo tendra, en principio, una vigencia de tres anos (2016 -
2018), pudiendo ser prorrogado el mismo.

2.5 COMISION DE IGUALDAD.

La Comisién del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Granada se constituyé el 10 de febrero de 2009, presidida
por el Concejal Delegado del Area de Personal, Servicios Generales y Organizacion e integrada por personal respon-
sable técnico de dicha Area, representantes sindicales y representante del Servicio de Igualdad de Oportunidades,
como aparece recogido en el acta de constitucién de dicha Comisién.

Con el objetivo de proporcionar los conocimientos béasicos para el desarrollo del Plan de Igualdad para el Personal
al Servicio del Ayuntamiento de Granada se realizé el 18 de marzo de 2011 una sesion formativa presencial para los re-
presentantes de la Comision del Plan de Igualdad, personal técnico con responsabilidad del Area de Personal, Servi-
cios Generales y Organizacion, Representantes Sindicales y personal del Servicio de Igualdad de Oportunidades, en
calidad de asesoramiento.



B.O.P. nimero 30 ] Granada, lunes, 15 de febrero de 2016 [ Pagina 43

2.6 PUNTO DE PARTIDA Y ACCIONES REALIZADAS.

Como se ha senalado anteriormente, el articulo 46 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, indica que para po-
der adoptar las medidas que sean necesarias para corregir posibles situaciones de discriminacion y/o desigualdad es
preciso, “realizar un informe de situacién” previo, es decir, un diagnéstico de la plantilla que servira para detectar y va-
lorar en qué aspectos se observan carencias en la empresa en relacién a la igualdad entre mujeres y hombres.

Aunque partimos de una situacion de una Institucion con una dilatada trayectoria en la aplicacién de Politicas de
Igualdad y donde se han ido incorporando, internamente programas y estrategias en este sentido, como por ejemplo, la
utilizacién de un lenguaje no sexista (Instruccidn para evitar un uso sexista del lenguaje en la documentacién generada
por el Ayuntamiento de Granada de 29 de marzo de 2011) o la transversalidad, es necesario seguir profundizando, tanto
debido a los constantes cambios sociales y a las necesidades que van surgiendo, como a los mandatos legales habidos
en los dos Ultimos anos, que colocan a Espafna entre los paises mas avanzados en esta materia dentro de la UE.

Medidas, como las de concienciacién y sensibilizacién de todo el personal se pueden tomar ya, con los datos que
tenemos disponibles. Sin embargo para otro tipo de medidas como las de conciliacién de la vida profesional con la
personal y las de eliminacién de la violencia de género en el trabajo, asi como para poder constatar posibles discrimi-
naciones en los salarios (niveles de complementos), en las posibilidades de acceso a puestos de responsabilidad u
otras, es necesario realizar un DIAGNOSTICO en profundidad.

Diagnéstico que habra que realizar de inmediato, y que debe ser uno de los compromisos de este Plan, para que
cuando llegue el momento de la revisiéon puedan tomarse las medidas que se consideren pertinentes.

Sin ninguna pretensién de estudio, que tendra que venir después, simplemente como una recogida de datos cuan-
titativos de personas trabajadoras en el Ayuntamiento, encontramos ya algunos que llaman la atencién. El primer dato
que nos llama la atencién es que nos encontramos ante una plantilla desequilibrada en cuanto a su composicién por
mujeres y hombres. Asi en cuanto a la composicién de los distintos grupos o categorias profesionales observamos
que la mayoria de los grupos son principalmente masculinos (sobre todo en el C1 advertimos que la diferencia es
enorme), aunque con algunas excepciones como la de los grupos 0 y A2 en que la tendencia se invierte.

A continuacién se reflejan los datos relativos al personal al servicio del Ayuntamiento de Granada, correspondientes
al ano 2014, desagregados por sexos, en funcién del Grupo, la Relacién Juridica y la Concejalia de adscripcién.

DATOS DE 2014

GRUPO_[HOMBRE _ [MUJER TOTALES
0 12 17 29
Al 150 104/ 254
A2 148 196/ 344
C1 822 225 1047
2 143 128 271
E 111 88 199
pd 2 2
TOTALES 1388 758 2146
RELACION JURIDICA__[HOMBRE _[MUJER [TOTALES
AC 14] 4 18
AP 1 g 7
AS E 2
BE 4 13 17
cO 8 4 12
FC 1186] 484 1670
FE 8 1) 20
FI 73] 80| 153
FISP 19 61 80
LF j 24 31
] 4 56} 103
T 5 E 13
ORGD 12 §) 18
TOTALES 1386 758 2144
Descripcion Unidad Organizativa Maxima HOMBRE |MUJER [TOTALES
ALCALDIA 4| 10 14
CONCEJALA DELEGADA DE JUVENTUD 4 9 13
CONCEJALIA DELEGADA DE COMERCIO Y OCUPACION DE LA
VIA PUBLICA 3| 7| 10
CONCE.JALIA DELEGADA DE CULTURA 77 30 107
CONCEJALIA DELEGADA DE DEPORTES 89 18 107
CONCEJALIA DELEGADA DE ECONOMIA'Y HACIENDA 39 47| 86
CONCE.JALIA DELEGADA DE EDUCACION, CONSUMQO Y
EMPLEO 35 51 86
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CONCEJALIA DELEGADA DE FAMILIA, BIENESTAR SQCIAL E

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES 46 157, 203
CONCE.JALIA DELEGADA DE MEDIO AMBIENTE, SALUD Y

MANTENIMIENTO INTEGRAL N 59 150
CONCE.JALIA DELEGADA DE PARTICIPACION CIUDADANA 30 32 62
CONCEJALIA DELEGADA DE PERSONAL, SERVICIOS

GENERALES, ORGANIZACION, CONTRATACION Y COMPRAS 98| 86 184
CONCEJALIA DELEGADA DE PROTECCION CIUDADANA Y

MOVILIDAD 694| 53 747
CONCEJALIA DELEGADA DE RELACIONES INSTITUCIONALES

Y PATRIMONIO 4 10 14
CONCEJALIA DELEGADA DE TURISMO, PRESIDENCIA Y

FIESTAS MAYORES 61 91 162
CONCEJALIA DELEGADA DE URBANISMO, OBRAS Y

LICENCIAS 85 65 160
GRUPQOS POLITICOS MUNICIPALES 6| 10 16
ORGANOS DE GOBIERNO 17 10 27
TOTALES 1383 745 2128

En el caso de los Servicios de Policia y de Prevencion y Extincién de Incendios los datos de que disponemos son:

354 L

30+

-

m TOTAL
= HOMBRES

mMUJERES

on | -
15} ‘

107

30 32 34 36 38 40 42 44 46 48 80 52 54 56 58 60 62 64

BOMBEROS

I m TOTAL
B = - A - -

= HOMBRES
m MUJERES

30 32 34 36 38 40 42 44 456 48 S0 52 54 55 58 860 62 64
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Edad POLICIAS Edad _
TOTAL | HOMBRES | MUJERES
30 30 1 1
31 3 2 1 31 0
32 2 2 32 2 2
33 S 4 1 33 1 1
34 6 S 1 34 [ [
35 6 6 35 3 3
36 11 11 36 3 3
37 18 18 37 7 7
38 20 19 1 38 7 7
39 25 23 2 39 S S
40 35 34 1 40 7 7
41 28 27 1 41 6 6
42 26 26 42 3 3
43 23 23 43 8 8
44 32 30 2 44 7 7
45 19 18 1 45 3 3
46 14 14 48 7 6
47 16 14 2 47 12 11
48 27 26 1 48 10 10
49 20 20 49 7
50 15 15 50 10 9
51 13 11 2 51 12 12
52 23 21 2 52 8 8
53 16 12 4 53 8 8
54 17 14 3 54 8 8
55 18 17 1 55 6 5
56 21 18 3 56 3 3
57 9 8 1 57 8 8
58 12 11 1 58 9 9
59 6 6 59 2 1
80 4 3 1 80 2 2
81 2 2 81 0
62 4 4 62 3 3
63 5 5 63 0
64 3 3 54 1 1
506 474 32 185 180

Por otro lado, y en relacién con los expedientes tramitados desde la Seccién de Gestion de Recursos Humanos,
durante el ano 2014, observamos:

REDUCCIONES DE JORNADA:

HOMBRES: 2
MUJERES: 7

- HORA DE LACTANCIA:

MUJERES: 28
HOMBRES: 23

- HORARIO FLEXIBLE:

MUJERES: 38
HOMBRES: 26

- EXCEDENCIAS:
HOMBRES: 3
MUJERES: 8
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Y en el seguimiento de licencias clasificadas por sexo del ano 2012 tenemos:

- REDUCCIONES DE JORNADA: 6 mujeres y 2 hombres.

- EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJO: 1 mujer.

- EXCEDENCIA POR CUIDADO DE FAMILIAR: 2 hombres.

- PERMISO POR LACTANCIA: 37 hombres (67.3%) y 18 mujeres (32.7%).

- HORARIO FLEXIBLE: 53 mujeres (63.1%) y 31 hombres (36.9%).

- COMISIONES DE VALORACION: 25 comisiones de valoracién (108 hombres (43.2%)) y 142 mujeres (56.8%)).

ACCIONES REALIZADAS.

En primer lugar hemos de distinguir entre las acciones ya desarrolladas y las que estan por desarrollar.

Entre las primeras tenemos algunas medidas, que mejoran la legislacién vigente en cuanto a permisos en general y
a permisos que favorecen la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar, y que aparecen recogidas en el Acuerdo
Regulador entre la Corporacién y el Personal Funcionario del Ayuntamiento de Granada como:

Las del articulo 32 parrafo 8, segun el cual:

“El personal municipal con horario de oficinas o asimilados, podra solicitar la flexibilidad horaria conforme a los si-
guientes criterios:

a) Quienes tengan a su cargo personas mayores, hijos/as menores de 16 anos o personas con discapacidad, asi
como un familiar con enfermedad grave hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, tendran derecho a fle-
xibilizar en una hora diaria el horario fijo de jornada que tengan establecido.

b) Quienes tengan hijos/as con discapacidad podran disponer de dos horas de flexibilidad horaria diaria sobre el ho-
rario fijo que corresponda, a fin de conciliar los horarios de los centros educativos ordinarios de integracion y de edu-
cacién especial, asi como otros centros donde el hijo o hija con discapacidad reciba atencién, con los horarios de los
propios puestos de trabajo.

c¢) Excepcionalmente se podra autorizar, con caracter personal y temporal, la modificaciéon del horario fijo en un ma-
ximo de dos horas por motivos directamente relacionados con la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, y
en los casos de familias monoparentales. El horario flexible, con los criterios anteriormente citados, se podra conceder
al resto del personal siempre que el servicio lo permita, salvo el personal del servicio de extincién de incendios y del
cuerpo de la policia local, que se estudiara en casos excepcionales. En caso de discrepancia en su concesion se diri-
mird por la Direccion General de Personal.

Ademas de estos criterios también se dispondra de las siguientes facilidades:

a) Derecho a ausentarse del trabajo para someterse a técnicas de fecundacion asistida, por el tiempo necesario para
su realizacién y previa justificacion de la necesidad dentro de la jornada de trabajo.

b) Quienes tengan hijos/as con discapacidad, trastornos de aprendizaje o de conducta tendran derecho a ausen-
tarse del trabajo por el tiempo indispensable para asistir a reuniones de coordinacién de su centro educativo, ordina-
rio de integraciéon o de educacion especial, donde reciba atencién, tratamiento, o para acompanarlo, si ha de recibir
apoyo adicional en el &mbito sanitario o social.”

El articulo 36, parrafos 2 y 3 “2. Cuando el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad temporal derivada
del embarazo, parto o lactancia natural, o con el permiso de maternidad, o con su ampliacién por lactancia, la emple-
ada publica tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta, aunque haya finalizado el ano natural al que co-
rrespondan. Gozaran de este mismo derecho quienes estan disfrutando de permiso de paternidad.

3. El periodo vacacional se disfrutara obligatoriamente dentro del ano natural en que se hubiese devengado o hasta
el 31 de marzo del siguiente.”

Articulo 37.1.d) “ d) Permiso por fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacion e intervencién qui-
rargica de un familiar o enfermedad infecto-contagiosa de hijos en edad infantil.

1. Permiso por fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacién e intervencién quirargica de un familiar.

El disfrute de este permiso podra ejercitarse bien de forma continuada desde el inicio del hecho causante, o bien al-
ternativamente durante el mismo, en este Ultimo supuesto, cuando lo permitan las necesidades del servicio.

2. Permiso por enfermedad infecto-contagiosa, que curse con un proceso que impida la asistencia al centro escolar o
que requiera la atencién de padre, madre o tutor en el domicilio, de hijos e hijas en edad infantil: 3 dias naturales continua-
dos. Seran titulares de este permiso tanto el padre como la madre, pudiendo estos alternar su ejercicio, siempre que la
suma de los dias no supere el maximo establecido. Este permiso sera incompatible con el regulado en el punto anterior.”

Articulo 37.1.g) “Por razones de formacién:

- Por estudios sobre materias directamente relacionadas con la Funcién Publica, por la duracién de los mismos.

- Para concurrir a exdmenes finales y demas pruebas definitivas de aptitud, durante los dias de su celebracién. Para
los funcionarios adscritos al Servicio de Extincién de Incendios y Policia Local, se concederi el turno inmediato ante-
rior, si este fuese el nocturno, siempre que se igualen o superen los servicios minimos establecidos.

- Por asistencia a cursos de seleccién, de formacion y perfeccionamiento, por la duracién de los mismos.

Este permiso se tramitard conforme a lo establecido en el Reglamento de Formacién en vigor para cada momento.”

Articulo 37.1.i) “ Por lactancia de hijo/a menor de dieciséis meses tendra derecho a una hora de ausencia del trabajo
que podra dividir en dos fracciones. Este derecho podré sustituirse por una reducciéon de la jornada normal en media
hora al inicio y al final de la jornada o, en una hora al inicio o al final de la jornada, con la misma finalidad. Este derecho
podra ser ejercido indistintamente por uno u otro de los progenitores.”
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Articulo 37.1.k) ter) “Jornada reducida por interés particular. En aquellos casos en que resulte compatible con la natura-
leza del puesto desempenado y con las caracteristicas del servicio, el personal que ocupe puestos de trabajo cuyo nivel de
complemento de destino sea igual o inferior al 28 podra solicitar al 6rgano competente el reconocimiento de una jornada
reducida, ininterrumpida, de las nueve a las catorce horas, de lunes a viernes, percibiendo el 75% de sus retribuciones.”

Articulo 37.1.n) “Por matrimonio o inscripcién como pareja de hecho, quince dias.”

Articulo 38.c) “En el supuesto de parto o adopcion, una vez agotado el permiso correspondiente, el personal tendra
derecho a un permiso retribuido de cuatro semanas adicionales”

Articulo 39 “Otros dias de Descanso. Los dias 24 y 31 de diciembre, jueves y viernes de Semana Santa, y jueves y
viernes del Corpus permaneceran cerradas las oficinas publicas municipales, a excepcién de las oficinas de Registro
General, que permaneceran abiertas aquellos dias que en el calendario laboral sean considerados como dias héabiles.
A estos efectos, los sdbados tendran la consideracién de festivos.

El calendario laboral incorpora dos dias de permiso cuando los dias 24 y 31 de diciembre coincidan en festivo, sa-
bado o dia no laborable.

Asi mismo, incorporara cada afo natural, y como maximo, un dia de permiso cuando alguna o algunas festividades
laborales de ambito nacional de caracter retribuido, no recuperable y no sustituible por las Comunidades Auténomas,
coincidan con sabado en dicho afo.”

En este sentido el Decreto de Alcaldia de 19 de marzo de 2014 hizo extensible para 2014 a todo el personal munici-
pal la clausula séptima del Acuerdo de la Mesa General de Negociacion Comun del personal funcionario, estatutario y
laboral de al Administracién de la Junta de Andalucia de 3 de junio de 2013, que literalmente dice lo siguiente “Festivi-
dades laborales que coincidan en sdbado. -Cuando en un afo natural alguna o algunas de las festividades laborales de
ambito nacional no sustituible por las Comunidades Auténomas, propia de la Comunidad Auténoma de Andalucia o
de caracter local, retribuida y no recuperable, coincida en sdbado, se anadiran, como maximo, dos dias de permiso en
ese ano, que podran acumularse a las vacaciones anuales y a los dias por asuntos particulares. Estos dias se disfruta-
ran en los mismos términos previstos para los dias de asuntos particulares.”

Ademas el Acuerdo reconoce mejoras de otra indole, como:

Articulo 40. “Gabinete de atencién al personal. En el Ayuntamiento de Granada existira un Gabinete de Atencion al
Personal, dotado con los medios profesionales adecuados, que asesorara en todas aquellas situaciones personales,
familiares y laborales, que por su complejidad necesiten una intervencién técnica.

Se fomentaran medidas tendentes a mejorar las relaciones interpersonales de los empleados publicos, entre las que
se encontrara el denominado “banco del tiempo”.

E incluso se prevé la existencia del Plan de Igualdad del Ayuntamiento:

Articulo 40.Bis. Plan de Igualdad

Se elaborara un plan de igualdad para evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, que
contendra medidas para asegurar en el Ayuntamiento la igualdad de trato y de oportunidades y a eliminar la discrimi-
nacién por razén de sexo. Este plan fijara los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los ob-
jetivos fijados.

Y en idénticos términos se expresa el Convenio regulador entre la Corporacién y el Personal laboral de 7 de mayo
de 2013, aunque con distinta numeracién de articulos.

Asimismo entre las acciones ya desarrolladas hallamos el Centro de Educacién Infantil Municipal “Los Mondragones”
que “pretende servir de apoyo a la familia en el desempeno de sus funciones cumpliendo una doble tarea: la educativa
y la conciliadora. El objetivo es funcionar como centro incluido dentro del sistema educativo por el cual se trabaja segiin
un proyecto curricular y por otro cubrir necesidades en el camino de la conciliacion de la vida laboral y familiar configu-
randose por tanto como recurso de apoyo a la familia en el desempeno de sus funciones de socializacién, atencion y
proteccién a la infancia, preferentemente en lo que afecta a los empleados del Ayuntamiento de Granada.

Este Centro de atencién a la primera infancia, ademas de ser un Centro Educativo, es, un importante recurso fami-
liar y social en cuanto a que sirve de apoyo a la familia en el cumplimiento de sus funciones y facilita la conciliacion de
la vida familiar y laboral de los padres y madres. En este sentido, supone también un efectivo recurso que opera en fa-
vor de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres”

Pero ademas de estas acciones, tenemos las previstas en el IV Plan Municipal de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres:

Elaborar e implementar el 0. Realizacién y actualizacion - Area Responsable:
Plan de Igualdad para el de un estudio detallado de la Personal.

personal al servicio del plantila para visualizar la - Areas Implicadas:
Ayuntamiento de Granada. segregacion  horizontal vy Todas.

vertical de  mujeres vy
hombres en el ambito laboral
para facilitar el acceso de las
mujeres en los sectores en
los que estan
infrarrepresentadas.
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1. Andlisis de los permisos
solicitados por hombres vy
mujeres, y de cémo afectan
estos a la promocion interna.

2. Inclusion y evaluacion de
los contenidos de igualdad de
oportunidades y perspectiva
de género en los temarios de
oposiciones.

3. Establecimiento de
medidas que faciliten la
conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal de la
plantilla municipal, asi como
el desarrollo de medidas de
sensibilizacién que
contemplen la
corresponsabilidad en el
hogar del personal del
Ayuntamiento.

4, Elaboracion de un
protocolo de actuacidon para
los casos de acoso sexual,
acoso por razon de sexo vy
violencia de género.

b. Ampliacion de la formacion
tebrica y practica sobre
enfogque integrado de género
en los planes de formacion
continua especificos para el
personal de este
Ayuntamiento.

Algunas de ellas estan bastante avanzadas, como la inclusién y evaluacion de los contenidos de igualdad de opor-
tunidades y perspectiva de género en los temarios de las oposiciones o el protocolo de prevencioén y actuacion ante
posibles situaciones de acoso laboral, acoso sexual, acoso por razén de sexo y ante cualquier discriminacion en el 4m-
bito laboral del Ayuntamiento de Granada, en otras hay que seguir avanzando.

3. DIAGNOSTICO.

Evidentemente no nos podemos quedar aqui, si queremos hacer un diagnéstico serio que dé lugar posteriormente
a propuestas que corrijan las discriminaciones, si las hay. Por eso el estudio en profundidad de la plantilla con una
perspectiva de género debe ser uno de los compromisos de este Plan de Igualdad.

El proceso de elaboracién del estudio que debe realizarse por este Ayuntamiento es el siguiente:

REALIZAR UN DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA

OBJETIVO: Identificar la situacién exacta en que se encuentra la empresa en relacién a la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

¢QUE ES? - Obtener Informacion.

Andlisis detallado de la - Identificar desequilibrios y

situacion de mujeres vy FINALIDAD desigualdades de Género.

hombres en la empresa. - Base definicion Plan de
lgualdad

LOS QUE INTERVIENEN: -Conocemos Areas a

TODAS LAS PERSONAS DE mejorar.

LA EMPRESA: -Definimos como lo

- Alta direccion. COMUNICACION DE haremos.

- Equipo directivo RESULTADOS

- Comision de Igualdad.

- Plantilla.

- Representacion sindical
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Recogida de informacién: Es necesario sistematizar la recogida de datos desagregados por sexo sobre la plantilla

municipal en relacién a los siguientes aspectos:

- Situacién de mujeres y hombres en la organizacion
- Acceso a la organizacién: reclutamiento y seleccién

- Formacién continua
- Promocién y desarrollo profesional
- Politica retributiva

- Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacién de la vida laboral, personal y familiar

- Salud laboral

- Cuestionario para la plantilla, datos facilitados por las trabajadoras y trabajadores.

Papel de agentes implicados

Es necesario definir quién participa y las funciones asignadas.

Equipo de gobierno/Pleno Municipal

Aprueba los objetivos y compromiso con la
igualdad imprescindible para el Plan de
Igualdad del personal del Ayuntamiento

Comision de fgualdad

Espacio de didlogo y comunicacion fluida
para llevar a cabo el programa con el
consenso de ambas partes: administracion y
representacion de trabajadoras %
trabajadores.

Aprueba el Plan de igualdad, informa vy
comunica sobre las acciones y los cambios a
favor de la igualdad entre mujeres y hombres

Grupo de trabajo de igualdad

Creado por la comision de igualdad, con el
objetivo de recopilar informacién y realizar los
trabajos preparatorios de la Comision de
Igualdad

Equipos técnicos del Area de RRHH

Participan en el diagnostico, ejecucion,
seguimiento y evaluacion. Integrando la
igualdad en los procedimientos de la empresa

Forma parte de la comisién de igualdad,

Representacién legal de trabajadores vy participa en la identificacion de necesidades e
trabajadoras intereses de trabajadoras y trabajadores vy
fomenta el desarrollo de buenas practicas
. Participa activamente en todo el proceso,
Plantilla

realizan propuestas,...

Servicio de Igualdad de oportunidades

Presta asesoramiento, apoyo y
acompanamiento en todo el proceso, impulsa
actuaciones de formacién, difusién vy
sensibilizacién

Personas expertas -personal
interno//consultora-

Asistencia técnica, formacion

Todas las Areas Municipales

Al ser un Plan transversal

Las Herramientas que serviran de apoyo para realizar esta tarea son:
- Herramienta de Apoyo n2 1. El compromiso de la empresa con la igualdad

- Herramienta de Apoyo n2 2. Acceso al empleo

- Herramienta de Apoyo n? 3. Participacién igualitaria en los puestos de trabajo

- Herramienta de Apoyo n2 4. Presencia de mujeres en puestos de responsabilidad

- Herramienta de Apoyo n2 b. Igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

- Herramienta de Apoyo n2 6. Conciliacién de la vida laboral.

- Herramienta de Apoyo n2 7. Ordenacién del tiempo de trabajo.

- Herramienta de Apoyo n? 8. Corresponsabilidad y planes de Igualdad

- Herramienta de Apoyo n2 9. Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

- Herramienta de Apoyo n2 10. Salud y riesgos laborales con perspectiva de género.
- Herramienta de Apoyo n2 11. La igualdad como elemento de calidad.

- Herramienta de Apoyo n2 12. Gestién de las personas con perspectiva de género.
Elaboracién del informe sobre el diagnéstico. A partir de los datos, se emitird un informe previo de diagnéstico que

se estructura en 4 grandes bloques:
- Bloque introductorio,
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- Bloque de caracterizacion de la organizacién,

- Bloque con el andlisis realizado de los datos recogidos de la plantilla municipal

- Bloque final de conclusiones con la situacion del Ayuntamiento en materia de igualdad entre mujeres y hombres y
los aspectos a mejorar que se derivan del andlisis realizado.

4. METODOLOGIA.

La metodologia a emplear seria:

- Participativa con la implicacién del conjunto de los recursos humanos

- Integral para incidir positivamente en la situacién de toda la plantillas: mujeres y hombres

- Transversal integrando el principio de igualdad en cada uno de los objetivos del Plan estratégico de Recursos Hu-
manos

- Dindmica y flexible se desarrolla de manera progresiva, adaptandose a las necesidades que surjan

- Coherente y sistematica el objetivo final se conseguira por la suma de objetivos operativos

- Se fundamenta en el ciclo de mejora continua

5. OBJETIVOS

El objetivo general es garantizar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres, en el ambito de las relaciones
laborales del Ayuntamiento de Granada, incorporando la transversalidad de género en la gestién municipal de recur-
sos humanos y eliminando cualquier tipo de discriminacién laboral por razén de sexo.

Objetivos Especificos:

1. Integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacién como principio béasico y trans-
versal, a través de la comunicacion, sensibilizacién y participacion.

2. Garantizar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres y eliminar cualquier discriminacién por razén de
sexo en el acceso al empleo, la seleccién, la formacion, el desarrollo de la carrera profesional y en la retribucion salarial.

3. Facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de las trabajadoras y trabajadores del Ayuntamiento
de Granada, fomentado el reparto equilibrado de responsabilidades familiares.

4. Garantizar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en las condiciones de Trabajo: Prevenir el acoso se-
xual y por razén de sexo en el trabajo; incluir la perspectiva de género en el &mbito de la salud laboral y la prevencion
de riesgos laborales y actuar frente la violencia de género.

6. ACCIONES A REALIZAR

Para mejorar en la consecucion de los objetivos de igualdad, junto con la inclusién de las medidas anteriores (las ya
desarrolladas por Acuerdo o Convenio y las previstas en el IV Plan Municipal de Igualdad de Oportunidades entre Mu-
jeres y Hombres), resulta necesaria la incorporacién al mismo tiempo de nuevas actuaciones en materia de igualdad
en el empleo.

Asi pues, se deberia trabajar en las siguientes Areas:

1 AREA DE TRABAJO I: CULTURA DE LA ORGANIZACION: COMUNICACION, SENSIBILIZACION
Y PARTICIPACION

1.1 Sistema Estadistico
OBJETIVOS ACCIONES

1. Inclusion sistematica de la variable de sexo en
las memorias, estadisticas, encuestas, estudios o
cualquier soporte de recogida de datos, en todas
las areas del Ayuntamiento.

2. Introduccion de nuevos indicadores que
permitan conocer los roles, valores, condiciones,
situaciones, necesidades y aspiraciones profe-
sionales de hombres y mujeres de la plantilla mu-
nicipal.

MEJORAR LA GESTION DE LA
INFORMACION DESAGREGANDOLA POR
SEXO

3. Introduccidon de indicadores gue permitan
conocer variables cuya concurrencia genera
situaciones de discriminacion.

1.2 PLAN DE COMUNICACION
OBJETIVOS ACCIONES
1. Estudio de la posibilidad mejora del

apartado especifico de "lgualdad de Oportu-
nidades".
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ABUNDAR EN LA PERSPECTIVA DE 2. Utilizacién de la perspectiva de género en el

GENERO DE LA WEB MUNICIPAL diseno y contenido, de la pagina Web munici-
pal. Con especial atenci6n al uso de un lengua-
je y de unas imagenes no sexistas.

1. Creacion de un apartado especifico sobre
"Politicas de Igualdad", en el Portal Corporati-
vo, en el que al menos se incluya:

* Plan de Igualdad del Personal al Servicio del
Ayuntamiento de Granada.

* Seguimiento y evaluacion del Plan.

® Enlaces con organismos de igualdad y con
otras administraciones plblicas que tengan
elaborados planes de empresa.

INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO
EN EL PORTAL CORPORATIVO (Intranet
municipal)

2. Revision del contenido del Portal Corporati-
vo para introducir la perspectiva de género en
su diseno y contenido. Con especial atencién
al uso de un lenguaje y de unas imagenes no
sexistas.

1. Difusion, a través del Portal Corporativo, de
un manual de estilo administrativo sobre el
uso no sexista del lenguaje.

2. Promover la incorporaciéon de programas
informaticos para la correccion del lenguaje
UTILIZAR UN LENGUAJE Y MENSAJES NO sexista en los textos administrativos.
SEXISTAS NI DISCRIMINATORIO
3. Revision de todos los documentos
administrativos, solicitudes, impresos vy
formularios utilizados por el personal
municipal y por la ciudadania para adecuarlos
a las normas de lenguaje no sexista.

4, Uso de un lenguaje y de imagenes no
sexistas ni discriminatorias en todos los
medios de comunicacién municipales {publi-
caciones, folletos, campanas divulgativas, etc.)

1. Envio de informacién periddica, a la
representacion sindical, de las actualizaciones
de la legislaciébn vigente en materia de
igualdad de oportunidades, acciones positivas
y mecanismos legales de tutela de los princi-
pios de igualdad y no discriminacion,.

INFORMAR Y SENSIBILIZAR A LA

REPRESENTACION SINDICAL 2. Realizaciéon de una sesion formativa en
materia de igualdad y no discriminacion, espe-
cifica para los delegados y delegadas sindi-
cales, componentes de la Junta de Personal y
del Comité de Empresa.

1. Difusion del Plan de Igualdad, una vez
aprobado, e informacion continuada de las
acciones que se vayan desarrollando y de los
resultados obtenidos, a través de los distintos
medios de comunicacion interna (Portal
Corporativo, correos electronicos, etc.)
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2. Creacion de un "Buzon de Igualdad” dentro
del apartado de "Politicas de Igualdad", del
Portal Corporativo, donde se recojan sugeren-
cias, iniciativas, dudas o guejas en relacion al
Plan de Igualdad del Personal al Servicio del
Ayuntamiento de Granada.

3. Realizacion de campanas de informacion
general en materia de igualdad dirigidas tanto
a los empleados y empleadas municipales
como al personal de otras empresas que pres-
tan servicios en cualquiera de las instalaciones
municipales.

SENSIBILIZAR A LA PLANTILLA MUNICIPAL
A TRAVES DE LA INFORMACION Y
COMUNICACION

4. Inclusién, de forma periodica, de mensajes
concisos sobre la igualdad de oportunidades y
la no discriminacion por razéon de género, en el
pie de la némina de la plantilla municipal.

5. Elaboracion de campanas de sensibilizacion
especificas para la modificacién de actitudes
discriminatorias y estereotipos sexistas para
toda la plantilla municipal.

6. Creacion de canales bidireccionales de
comunicacién que mejoren la transmision de
la informacidon vy la posibilidad de aclarar du-
das.

7. Difusion de las valoraciones, informes o
estudios que pudieran elaborarse por la
Comision para la Igualdad o por los Agentes
de Igualdad del Ayuntamiento de Granada, en
materia de igualdad y comunicacién e imagen
bajo la perspectiva de género,

1. Formacién bésica, con caracter de reciclaje,
sobre temas de igualdad y género a las
estructuras directivas de todas las areas

SENSIBILIZAR A LA  ESTRUCTURA  municipales.

MUNICIPAL EN MATERIA DE IGUALDAD Y

NO DISCRIMINACION 2. Difusion del contenido del Plan de Igualdad
a todas las areas municipales para una mejor
coordinacion y colaboracién en la ejecucion de
las acciones aprobadas.

2 AREA DE TRABAJO Il: ACCESO, SELECCION, FORMACION, PROMOCION PROFESIONAL Y
RETRIBUCIONES.

2.1 Acceso y Seleccion.

OBJETIVOS ACCIONES

1. En las bases de todas las convocatorias de
procesos selectivos que realice el Ayun-
tamiento se incluird un péarrafo que senale si
existe infrarrepresentacion de personas de al-
guno de los sexos, incluyendo el objetivo del
Plan de Igualdad de evitar esta situacion.

2. Dar mayor publicidad, a travées de la Web
municipal y del Portal Corporativo, de las
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EVITAR LA MASCULINIZACION Y
FEMINIZACION DE PLAZAS Y PUESTOS

FOMENTAR LA PARIDAD EN LOS ORGANOS
DE SELECCION

GARANTIZAR LA
OPORTUNIDADES EN
ACCESO

IGUALDAD DE
LOS PROCESOS DE

2.2 Formacioén

OBJETIVOS

FOMENTAR LA PARTICIPACION DE MUJERES
Y HOMBRES EN PROCESOS FORMATIVOS Y
FAVORECER SU DESARROLLO PROFESIONAL

INTRODUCIR MECANISMOS QUE FACILITEN
LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL,
LABORAL Y FAMILIAR CON LA FORMACION

convocatorias de plazas de Policia Local y
Bomberos, incidiendo en las posibilidades de
acceso a las mismas de las mujeres.

3. Revision de puntuaciones, baremos vy
marcas en aquellas pruebas de seleccidon que
dificulten el acceso de mujeres, estableciendo
acciones positivas que favorezcan su incor-
poracién.

1. En la composicion de los tribunales y de las
comisiones de valoracion para el acceso al
empleo publico se tendera al criterio de
paridad entre ambos sexos.

1. Con caracter previo a la celebracion del
primer ejercicio se reunira al Tribunal y/o
Comision de Valoracion con algin miembro de
la Comision de Igualdad al efecto de celebrar
una sesion especifica en formacion de género.

2. Los organos de seleccion velaran por el
cumplimiento del principio de igualdad y no
discriminacién.

ACCIONES

1. Elaboracion de un estudio de las
necesidades formativas de las mujeres en el
Ayuntamiento de Granada.

2. Incluir en el Plan de Formacion Ila
introduccion de cuotas de participacion feme-
nina o masculina de hasta el 40 % en cursos
de formacién voluntaria en aquellos puestos o
sectores en que exista subrepresentacion
masculina o femenina.

3. Valoracion como mérito de la formacion en
materia de igualdad de género, tanto en los
procesos de promocion interna como en los
de provision de puestos.

1. Ampliacién de los cursos de formacion on-
line en el Plan de Formacion.

2. Acceso preferente, durante un afno, a los
cursos de formacion al personal municipal que
se incorpora al puesto de trabajo después de
permisos o excedencias relacionados con la
conciliacion de la vida personal, laboral y fami-
liar.

3. Envio de informacién periddica, a través de
correo electrénico o cualquier otro medio, de
la convocatoria de los cursos de formacion
municipales para el personal que se encuentra
de permiso o excedencia relacionado con la
conciliacion de la vida personal, laboral y fami-
liar.
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1. Inclusién en el Plan de Formacién Municipal,
de cursos genéricos sobre igualdad, perspec-
tiva de género y utilizacion de lenguaje no
sexista, con caracter de reciclaje, para toda la

plantilla municipal, con sucesivas ediciones.
CONTINUAR CON LA INCLUISION DE CURSOS

SOBRE GENERO E IGUALDAD DE

OPORTUNIDADES EN LA FORMACION DEL 2. Inclusion en el Pl’a_n de Formacion Municipal
AYUNTAMIENTO de cursos especificos sobre: Correspon-

sabilidad doméstica y familiar, Coeducacion,
Salud y Género, con caracter voluntario, para
toda la plantilla municipal, con sucesivas
ediciones.

3. Utilizacion de lenguaje no sexista en todos
los cursos que se oferten.

2.3 Promoci6n Profesional y Retribuciones

OBJETIVOS ACCIONES

1. Realizacion por la Comisién de Igualdad de
un estudio comparado de los factores que
inciden en la carrera profesional de las em-
pleadas y empleados municipales con el fin de
adoptar medidas efectivas para evitar las
desigualdades detectadas.

GARANTIZAR LA  IGUALDAD EN LOS 2. Efectuar un estudio para la revision del valor

PROCESOS DE PROMOCION real de la antigledad en los procesos de
promocion y provision para evitar la discrimi-

nacioén indirecta sobre las mujeres para su
posterior incorporacion al Acuerdo-Convenio.

3. Valoracion, en todos los casos (para la
subida de nivel y la valoracién de méritos de
los concursos), de los cursos en materia de
igualdad, en las mismas condiciones que el
resto de cursos de formacion (ya sean impar-
tidos o recibidos).

1. Elaboracién de procesos de promocion
interna basados en los principios de mérito y
capacidad, para equilibrar la presencia de
mujeres y hombres en los puestos de respon-
sabilidad y toma de decisiones.

EQUILIBRAR LA PRESENCIA DE MUJERES Y

HOMBRES EN LOS DISTINTOS GRUPOS Y 2. Fomento de la participacion, a través del

NIVELES Portal Corporativo, de los empleados y em-
pleadas municipales en las convocatorias de
promocion para las plazas y puestos en los
que se encuentre subrepresentado su sexo.

1. Realizacion de un anélisis comparativo de
retribuciones por sexo, teniendo en cuenta
todos los componentes variables que percibe
CORREGIR LAS DESIGUAL DADES el personal municipal {productividades, horas

EMPLEADOS Y EMPLEADAS MUNICIPALES extraordinarias, dietas, gratificaciones, pre-
mios, etc.).
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1. En la composicion de los tribunales y de las
comisiones de valoracidén para la promocion
interna y los procesos de provision de puestos
se tendera al criterio de paridad entre ambos
Sexos.

FOMENTAR LA PARIDAD EN LOS ORGANQS
COLEGIADOS

3 AREA DE TRABAJO Ill: ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION y DE LA
VIDA PERSONAL, LABORAL Y FAMILIAR

3.1 Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion de la vida personal, laboral y familiar

OBJETIVOS ACCIONES

1. Difusién, entre toda la plantilla, de las
PROPICIAR EL USO DE LOS DERECHOS DE medidas de conciliacion de la vida laboral,
CONCILIACION EXISTENTES familiar y personal establecidas en el Acuerdo-

Convenio vigente,

2. Difusion de los datos estadisticos anuales,
desagregados por sexo, sobre la utilizacién de
las medidas de conciliacion.

3. Convocatoria de un concurso de ideas,
entre toda la plantilla, para mejorar con
sugerencias la utilizacion de las medidas de
conciliacion de la vida personal, laboral y fami-
liar.

1. Difusion y sensibilizacion, a través del Portal
Corporativo y de mensajes en las ndéminas,
sobre el valor y la importancia de la corres-
ponsabilidad doméstica y familiar, dirigida es-
pecialmente a los empleados municipales.

2. Creacion de un grupo de reflexion, a través
del Portal Corporativo, sobre la nueva
masculinidad y las ventajas de la corres-
ponsabilidad.

CONCIENCIAR A LA PLANTILLA SOBRE LA
IMPORTANCIA DE COMPARTIR LA
RESPONSABILIDAD FAMILIAR Y DOMESTICA

3. Utilizacion de referentes de hombres
corresponsables en el cuidado, en la difusion
de las medidas de conciliacion.

4. Conceder el permiso de maternidad vy
lactancia a los hombres cuando el otro proge-
nitor no trabaje.

4 AREA DE TRABAJO IV: CONDICIONES DE TRABAJO: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y
ACOSO POR RAZON DE SEXO; VIOLENCIA DE GENERO; PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES CON PERSPECTIVA DE GENERO

4.1 Acoso sexual y acoso por razén de sexo

OBJETIVOS ACCIONES

1. Desarrollo de campanas de sensibilizacion, a
través de la Web municipal y del Portal
Corporativo, dirigidas a la plantilla municipal,
al personal de los organismos autdnomos y de
sociedades municipales, para la prevencion
del acoso sexual y acoso por razon de sexo.
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DESARROLLAR E IMPULSAR LA PREVENCION
DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR
RAZON DE SEXO DENTRO DEL
AYUNTAMIENTO

DIFUNDIR EL PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION ANTE POSIBLES SITUACIONES
DE ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUALY
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ANTE
CUALQUIER DISCRIMINACION EN EL AMBITO
LABORAL DEL AYUNTAMIENTO DE GRANADA
QUE SE RECOGE EN EL APARTADO 6.2 DE
ESTE PLAN

4.2 Prevencion, Salud y Seguridad en el Trabajo

OBJETIVOS

INCLUIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN EL
AMBITO DE LA SALUD LABORAL Y LA
PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

2. Elaboracion de codigos de buenas practicas
para prevenir el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

3. Desarrollo de acciones formativas dirigidas
a corregir comportamientos y actitudes sexis-
tas susceptibles de generar un ambiente
proclive a las situaciones de acoso.

1. Elaboracién y aprobacion de un Protocolo
de actuacion frente al acoso sexual y al acoso
por razéon de sexo.

2. Desarrollo de un sistema de recogida y
gestion confidencial de datos que permita
valorar la incidencia y caracter de los su-
puestos de acoso en la plantilla.

3. Difusion sobre el procedimiento a seguir y
funcionamiento del protocolo en el caso de
acoso sexual y acoso por razon de sexo.

4, Elaborar un Procedimiento En Materia De
Movilidad De Las Empleadas Pdblicas De
Violencia De Género en el ambito de este Plan,
con las pautas establecidas en el Proce-
dimiento En Materia De Movilidad De Las
Empleadas Plblicas De Violencia De Género
de la Secretaria de Estado de Administraciones
Plblicas, aprobado por Resolucién de 25 de
noviembre de 2015

ACCIONES

1. Desarrollo de un sistema de recogida de
datos que permita valorar de forma desagre-
gada por sexo todos los aspectos relativos a la
prevencion y salud laboral, en el ambito muni-
cipal.

2. Estudio especifico (a través de encuestas)
sobre las condiciones en las que se desarrolla
el trabajo doméstico, la doble jornada y la
dedicacion al cuidado de otras personas, para
conocer su incidencia sobre la salud del per-
sonal municipal.

3. Realizacion y aprobacion de un nuevo
Protocolo sobre las condiciones de trabajo de
la mujer embarazada.

4. Formacion para el personal sanitario del
Servicio de Prevencion y Salud Laboral sobre
"Salud y Geénero", para el desarrollo de accio-
nes preventivas.

B.O.P. nimero 30
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5. Informacion en la revision médica de
empresa, sobre la necesidad de realizar exa-
menes preventivos especificos en las mujeres
v los hombres.

6. Incorporacién de senalética con imagenes
tanto de hombres como de mujeres en las ins-
talaciones municipales de nueva creacién.

7. Inclusién, en los planes de prevencién de
los centros de trabajo, de los lugares desti-
nados a empleadas y empleados municipales,
para su adecuacién a la normativa vigente.

6.1. HERRAMIENTAS.

Estas acciones se realizaran de conformidad con las herramientas citadas en el Diagnéstico:

- El compromiso de la empresa con la igualdad

- Acceso al empleo

- Participacion igualitaria en los puestos de trabajo

- Presencia de mujeres en puestos de responsabilidad

- Igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

- Conciliacion de la vida laboral.

- Ordenacion del tiempo de trabajo.

- Corresponsabilidad y planes de Igualdad

- Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

- Salud y riesgos laborales con perspectiva de género.

- La igualdad como elemento de calidad.

- Gestién de las personas con perspectiva de género.

6.2 PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE POSIBLES SITUACIONES DE ACOSO LABORAL, ACOSO
SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ANTE CUALQUIER DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABORAL DEL
AYUNTAMIENTO DE GRANADA.

“Protocolo de prevencion y actuacion ante posibles situaciones de acoso laboral, acoso sexual, acoso por razén de
sexo y ante cualquier discriminacién en el ambito laboral del Ayuntamiento de Granada.

1. Preambulo.

1. Justificacion.

2. Referencias Normativas.

3. Declaracién de principios.

4. Principios rectores.

5. Derechos y deberes.

2. Objeto, &mbito de aplicacion y marco tedrico.

2.1 Objeto y &mbito de aplicacion.

2.2 Acoso laboral.

2.3 Acoso sexual.

2.4 Acoso por razéon de sexo.

3. Metodologia y finalidades del Protocolo.

1. Politica de prevencién.

2. Politica de analisis y valoracion.

4. Procedimiento de Actuacién.

4.1 La Comision de Andlisis y Valoracion.

4.2 Iniciacion del Procedimiento

4.3 Valoracion Inicial de la Solicitud.

4.4 Tramitacién del Procedimiento.

4.5 Informe de Conclusiones.

4.6 resolucion.

4.7 Denuncias Falsas o Injustificadas.

5. Seguimiento y Control

6. Revision del Protocolo

7. Disposiciones finales.

8. ANEXOS.

Anexo 1. Documento de compromiso, respeto y confidencialidad.

Anexo 2. Hoja registro de las sesiones.
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Anexo 3. Documento modelo denuncia.

Anexo 4. Notificacién a las partes

Anexo 5. Comunicacién al Comité de Seguridad y Salud.

Anexo 6. Diario de Campo de la Comisién de Andlisis y Valoracién.

Anexo 7. Modelo Entrevista.

Anexo 8. Modelo Informe de Valoracion de la Comision de Analisis y Valoracién.

1. PREAMBULDO.

1.1 Justificacién.

El Ayuntamiento de Granada, reconoce la necesidad de prevenir conductas de acoso en el trabajo, imposibilitando
su aparicion y erradicando todo comportamiento que pueda considerarse constitutivo del mismo en el &mbito laboral,
no aceptando las conductas de acoso en el trabajo, del tipo que sean, y planteando acciones de prevencién y de san-
cién de las mismas cuando éstas se produzcan.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres, (art. 62 y Disposicion final
sexta), establece el compromiso de las Administraciones Publicas de negociar con la representacion legal de las traba-
jadoras y trabajadores un protocolo de actuacion para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de género.

El articulo 51 de dicha Ley Organica, en aplicacion del Principio de Igualdad entre mujeres y hombres, atribuye a las
Administraciones Publicas el deber general de remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo
de discriminacion con el fin de obtener condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, estableciendo en el
ambito de sus competencias, medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo;
adoptando dicha Ley las infracciones, sanciones y mecanismos de control de los incumplimientos en materia de no
discriminacién.

En similares términos se pronuncia la Ley Andaluza 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocién de la Igualdad
de Género en Andalucia, (art. 30).

El acoso sexual esta regulado en los arts. 183 ter, 183 quarter y 184 de la Ley Orgéanica 1/2015, por la que se modi-
fica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal. El art. 408 del mismo establece penas de inhabili-
tacion especial para empleado o cargo publico a “la autoridad o funcionario que, faltando a la obligacién de su cargo,
dejare intencionadamente de promover la persecucién de los delitos de que tenga noticia o de sus responsabilidades”.

Por ello, este Protocolo de actuacién tiene su fundamento en cuanto a las medidas de prevencion de cualquier tipo
de acoso y discriminacién laboral en el seno de esta Administracion; dandose traslado a la jurisdiccién penal, en el mo-
mento en que se tuviese conocimiento de la comisidon de una actuacion que pudiese ser constitutiva de delito de acoso
sexual o cualquier otra actuacion perseguible ante dicha jurisdiccion.

De conformidad con lo anterior, el Ayuntamiento de Granada, establece, a través de este Protocolo, tanto un proce-
dimiento de prevencién de conductas de acoso laboral, acoso sexual y por razén de género objeto de este protocolo,
como la canalizacién de las denuncias que se formulen ante esta Administracién, a la Jurisdiccion competente (penal,
social o contencioso-administrativa).

1.2 Referencias Normativas.

La Constitucion Espanola, dentro del Titulo Primero, “De los Derechos y Deberes Fundamentales” declara en el arti-
culo 10 que “La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la perso-
nalidad, el respeto a la ley y a los derechos de los demas son fundamento del orden politico y de la paz social”. Igual-
mente, en su articulo 14 establece que “Los espafnoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminaciéon
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religiéon, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o so-
cial. En el articulo 15 reconoce como derechos fundamental que “Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica
y moral sin que, en ningln caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes”. El ar-
ticulo 18.1 recoge que “Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen”.

El articulo 35,1 de nuestra Norma Fundamental establece que “Todos los espafnoles tienen el deber de trabajar y el
derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una remuneracion su-
ficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningln caso pueda hacerse discriminacion por
razén de sexo”.

Ademas la Constitucién en su articulo 9.2, dispone que “Corresponde a los poderes publicos promover las condi-
ciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remo-
ver los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los ciudadanos en la vida po-
litica, econdmica, cultural y social”. El articulo 10.1 de la Constitucién también impone a los poderes publicos el deber
de proteger la dignidad de la persona que se ve afectada por tratos discriminatorios.

En desarrollo de los anteriores principios, se promulga la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres, la cual prohibe expresamente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo; definiendo
estas conductas en los articulos 7, 8, 48 y 62. Esta Ley establece especificamente en su articulo 62 y en su Disposicion
final sexta, el compromiso de las Administraciones Publicas de negociar con la representacion legal de las trabajado-
ras y trabajadores, un protocolo de actuacion para la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Por otra parte, el actual Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, contempla en el articulo 14. h) como derechos individuales de em-
pleadas y empleados publicos, entre otros: “el respeto a su intimidad, orientacién sexual, propia imagen y dignidad en
el trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por razén de sexo, moral y laboral”.
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El articulo 53 de este Texto Refundido, recoge como Principios éticos de los empleados publicos, entre otros: “1.
Los empleados publicos respetaran la Constitucién y el resto de normas que integran el ordenamiento juridico. 4. Su
conducta se basara en el respeto de los derechos fundamentales y libertades publicas, evitando toda actuacién que
pueda producir discriminacién alguna por razén de nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo, orientacién se-
xual, religién o convicciones, opinién, discapacidad, edad o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social”.

En el titulo VIl del citado Texto Refundido, relativo al régimen disciplinario, establece en el articulo 95.2.b) como falta
muy grave: “Toda actuaciéon que suponga discriminacién por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual, lengua, opinién, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra con-
dicién o circunstancia personal o social, asi como el acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual y el acoso moral, sexual y por razén de sexo”, calificando igualmente como
falta muy grave el acoso laboral en el articulo 95.2.0.)

Por otro lado, el articulo 6 b, del Reglamento de Régimen Disciplinario de los Funcionarios de la Administracion Ge-
neral del Estado, aprobado por Real Decreto 33/1986, de 10 de enero, recoge entre otras, como falta muy grave, de las
cometidas por los funcionarios en el ejercicio de sus cargos: “Toda actuaciéon que suponga discriminacién por razén
de raza, sexo, religion, lengua, opinién, lugar de nacimiento, vecindad, o cualquier otra condicién o circunstancia per-
sonal o social.”

Hemos de tener igualmente como referencia, la resolucion de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la
Funcién Publica, por la que se aprueba y publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de Negociaciéon
de la Administracion General del Estado sobre el Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracion
General del Estado; y la resolucién de 28 de julio de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcion Puablica, por la que
se aprueba y publica el Acuerdo de 27 de julio de 2011 de la Mesa General de Negociacién de la Administracion Ge-
neral del Estado sobre el Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el &mbito de la
Administracion General del Estado y de los Organismos Publicos vinculados a ella.

Asi como, el Protocolo de Prevencion y Actuacion en los casos de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra
discriminacién, de la Administracion de la Junta de Andalucia, aprobado por Acuerdo de 27 de octubre de 2014, de la
Mesa General de Negociacion comun del personal funcionario, estatutario y laboral de la Administracién de la Junta de
Andalucia.

La Ley Organica 1/2015, de 30 de marzo, por la que se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cé-
digo Penal, recoge en el apartado XXIX de su Predmbulo que: “También dentro de los delitos contra la libertad, se in-
troduce un nuevo tipo penal de acoso que esta destinado a ofrecer respuesta a conductas de indudable gravedad que,
en muchas ocasiones, no podian ser calificadas como coacciones o amenazas. Se trata de todos aquellos supuestos en
los que, sin llegar a producirse necesariamente el anuncio explicito o no de la intencién de causar algtin mal (amenazas)
o el empleo directo de violencia para coartar la libertad de la victima (coacciones), se producen conductas reiteradas por
medio de las cuales se menoscaba gravemente la libertad y sentimiento de seguridad de la victima, a la que se somete
a persecuciones o vigilancias constantes, llamadas reiteradas, u otros actos continuos de hostigamiento”.

Igualmente en el predmbulo del Coédigo Penal, n2 XI, sefala que “dentro de los delitos de torturas y contra la inte-
gridad moral, se incrimina la conducta de acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicolégico u hostil en el
marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave
ofensa a la dignidad”. Con lo que “quedarian incorporadas en el tipo penal todas aquellas conductas de acoso produ-
cidas tanto en el ambito de las relaciones juridico-privadas como en el de las relaciones juridico-publicas”. Asi, el arti-
culo 173, establece que “con la misma pena (prisién de seis meses a dos afos), seran castigados los que en el &mbito
de cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacién de superioridad, realicen contra otro de
forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan un grave acoso con-
tra la victima”.

En el &mbito europeo son muiltiples las referencias al acoso en el lugar de trabajo y al acoso sexual y por razén de
sexo, de las que destacaremos aqui la resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo
(2001/2339) que, entre otras cosas, recomienda a los poderes publicos de cada pais la necesidad de poner en practica
politicas de prevencién eficaces y definir procedimientos adecuados para solucionar los problemas que ocasiona; asi
como la Directiva 2006/54/CE relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacién, que recoge las definiciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo y otras cues-
tiones horizontales aplicables a toda conducta o acto discriminatorio en la materia que nos ocupa.

Todas estas referencias normativas no hacen sino plantear la actualidad de esta problemaética, y recoger y trasladar
al ambito de la funcién publica la necesidad de hacer frente a la misma. Por un lado, enfatizando la no aceptabilidad de
las conductas de acoso en el trabajo, del tipo que sean, y por otro y de forma coherente, planteando acciones de pre-
vencion y de sancion de las mismas cuando estas se produzcan.

A su vez, estas acciones de prevencién y de sancién, se apoyan en los derechos laborales béasicos de los trabajado-
res y trabajadoras, segun recoge el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto re-
fundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores: a la ocupacién efectiva; a no ser discriminados directa o indirecta-
mente para el empleo, o una vez empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados
por esta ley, origen racial o étnico, condicién social, religién o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afilia-
cién o no a un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado espafol. Tampoco podran ser discriminados
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por razén de discapacidad, siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempenar el trabajo o empleo
de que se trate. A su integridad fisica y a una adecuada politica de prevencién de riesgos laborales. Al respeto de su in-
timidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial
o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo. Igualmente el derecho a una proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, establecido por
la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales.

Como complemento de este conjunto de iniciativas normativas, dirigidas todas ellas a promover un mayor y mejor
cumplimiento de los derechos de empleadas y empleados publicos, y atendiendo al tiempo a las demandas formula-
das al respecto por Delegados y Delegadas de Prevencién de las distintas agrupaciones sindicales, el Comité de Se-
guridad y Salud promovio la realizacion de una serie de reuniones de caracter técnico que nos permitieran dotarnos de
un Protocolo de prevencion y actuacion ante posibles situaciones de acoso laboral, acoso sexual y acoso por razén de
sexo y ante cualquier discriminacién en el ambito laboral del Ayuntamiento de Granada en el que se establecieran las
acciones y procedimientos a seguir tanto para prevenir o evitar en lo posible las conductas de acoso en los centros de
trabajo del Ayuntamiento de Granada, como para actuar y sancionar éstas en los casos en los que se produzcan, a es-
tas reuniones se ha incorporado personal del Servicio de Igualdad de Oportunidades, en calidad de asesoras en mate-
ria de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Esta iniciativa se enmarca, por otra parte, en las actuaciones en materia de Prevencién de Riesgos Laborales que
viene desarrollando el Ayuntamiento de Granada desde hace unos afos. Tanto en materia de Vigilancia de la Salud,
como en materia de Condiciones de Trabajo, y en Riesgos Psicosociales (a través del Gabinete de Atencion al Perso-
nal), mediante la deteccion, abordaje y resolucién de conflictos de caracter psicosocial, incluyendo en este Protocolo
aquellos supuestos mas dafinos para la salud y el bienestar del personal municipal.

También es necesario incorporar de manera especifica, los supuestos de acoso sexual y el acoso por razén sexo, tal
y como recoge la normativa y el IV Plan Municipal de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Ayun-
tamiento de Granada 2009-2014, aprobado por el Ayuntamiento Pleno en sesién ordinaria celebrada el 31 de octubre
de 2008, publicado en el Boletin Oficial de la provincia el 8 de enero de 2009. Recoge en el eje estratégico |. Construir
Granada en Igualdad, el Objetivo General 3: Consolidar la Igualdad en el Ayuntamiento y Objetivo especifico 3.1. Ela-
borar e implementar el Plan de Igualdad para el personal al servicio del Ayuntamiento de Granada, que contiene la si-
guiente actuacién: 3.1.34. Elaboracién de un protocolo de actuacién para los casos de acoso sexual, acoso por razén
de sexo y violencia de género. El Excmo. Ayuntamiento Pleno, en su Sesién Ordinaria, celebrada el dia 31 de octubre
de 2014, adoptd el acuerdo numero 823 relativo a la prérroga del IV Plan Municipal de Igualdad entre Mujeres y Hom-
bres (2009-2014).

Nos sumamos asi a la serie de Administraciones Publicas (Administracion General del Estado, Junta de Andalucia,
Universidades y Ayuntamientos) que ya se han dotado de este instrumento preventivo y de actuacion y de cuyas ex-
periencias hemos aprendido en la elaboracién del presente Protocolo.

1.3 Declaracién de principios.

El Ayuntamiento de Granada, mediante la elaboracién del presente Protocolo, muestra de manera activa su sensi-
bilidad al respecto de las nuevas formas de sufrimiento en el trabajo que se vienen poniendo de manifiesto en la vida
laboral. Nos encontramos, en efecto, en plena mutacion del valor del trabajo desde la época fordista a la época post-
fordista. Si cambian las condiciones de trabajo a nivel mundial, es l6gico que tanto en Europa como en Espana, nos en-
contremos con permanentes medidas legislativas y técnicas que apuntan a seguir cuidando de los trabajadores en las
nuevas condiciones exigidas en el mercado laboral.

De esta forma, el Ayuntamiento de Granada da un paso mas en sus politicas de Prevencién de Riesgos Laborales y de
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres y se dota de un instrumento preventivo, de control de los riesgos y
de intervencion decidida sobre las graves patologias laborales a las que los distintos tipos de acosos hacen referencia.

Tal y como establecen los textos de referencia pero también nuestra propia experiencia, esta siendo fundamental la
participacion del personal municipal a través de los Delegados de Prevencién y va a ser fundamental también la parti-
cipacién del personal municipal a la hora de abordar y resolver los conflictos y las distintas situaciones descritas en el
presente Protocolo que pudieran afectar a la dignidad y a la salud del personal municipal y al servicio que prestamos a
la ciudadania.

1.4 Principios rectores.

El Ayuntamiento de Granada considera necesario establecer una cultura organizativa de normas y valores para pre-
venir, controlar e intervenir sobre las distintas situaciones que pudieran dar lugar al acoso moral laboral en el trabajo,
al acoso sexual y al acoso por razén de sexo. Y todo ello sin atender a quién sea la victima, o quién la persona acosa-
dora, ni cual sea su rango jerarquico.

Con la aprobacion y puesta en marcha de este protocolo, el Ayuntamiento de Granada reconoce la importancia que
algunos factores organizacionales (sistemas rigidos de organizacién de los Servicios, modos parciales de circulacion
de la informacién y la comunicacién, maneras torpes de resolver los inevitables conflictos y también inadaptados esti-
los de mando) tienen de hecho en las distintas fases de las situaciones de acoso laboral, acoso sexual, acoso por razén
de sexo y a cualquier otra discriminacion en el &mbito laboral.

En consecuencia, el Ayuntamiento adopta los siguientes principios de buenas practicas, deseables dentro de su es-
tructura organizativa:



B.O.P. nimero 30 ] Granada, lunes, 15 de febrero de 2016 [ Pagina 61

1. El Ayuntamiento expresa su voluntad de garantizar los derechos de las empleadas y empleados municipales de
respeto a la dignidad de la persona, a su intimidad, a la integridad fisica y moral, a la proteccion de su seguridad y sa-
lud laboral, asi como a la igualdad de trato entre mujeres y hombres, en una organizacidn que presta servicios a la ciu-
dadania y que no puede permitir estas situaciones.

2. El Ayuntamiento reconoce que los comportamientos que ocasionan danos a la salud y al bienestar de las perso-
nas, perjudican también al servicio que como Administracién presta a la ciudadania.

3. El Ayuntamiento se compromete a promover una cultura de prevencion contra el acoso laboral, acoso sexual y
acoso por razén de sexo, a través de acciones de formacion, informacién y de sensibilizacién para todo su personal.

4. El Ayuntamiento asume la necesidad de intervenir sobre estas nuevas formas de sufrimiento en el trabajo y esta-
blece este Protocolo como una herramienta preventiva y de intervencién decidida, en los distintos supuestos que se
requieran, con el objeto de asegurar que todo el personal municipal goce de un entorno laboral digno y exento de todo
tipo de acoso.

5. El Ayuntamiento reconoce que todas las situaciones de acoso constituyen, no sélo una afrenta al trato equitativo,
sino también una falta punible que no sera tolerada. Por ello acuerda que toda conducta analizada y valorada como
acoso, sera objeto de medidas disciplinarias y de otras medidas que se consideren apropiadas de acuerdo con el or-
denamiento juridico vigente.

6. El Ayuntamiento acuerda que cualquier comportamiento de fraude o engano por alguna de las partes implicadas
en un caso concreto, sera considerado falta y que, en consecuencia, se aplicaran los dispositivos disciplinarios ade-
cuados.

7. En todo caso, el Ayuntamiento procedera siguiendo los principios de profesionalidad, objetividad, imparcialidad,
celeridad, respeto a la persona y tratamiento reservado de las denuncias, con el consiguiente deber de sigilo.

8. El Ayuntamiento reconoce el papel de las distintas Secciones Sindicales y especialmente de los Delegados y De-
legadas de Prevencion, en la elaboracion del presente Protocolo.

9. El Ayuntamiento se compromete a investigar, sancionar y denunciar en su caso, cualquier conducta que pueda
se constitutiva de acoso laboral, acoso sexual y acoso por razén de sexo.

10. El Ayuntamiento reconoce la riqueza que los acontecimientos imprevistos puedan tener en la aplicacion de este
Protocolo. Sera precisamente “lo no previsto” lo que nos ensefe y oriente en la mejora periddica del funcionamiento
del Protocolo.

1.5 Derechos y deberes.

El Ayuntamiento es consciente de la importancia que cada persona de la organizacion tiene en la misma y reconoce
una serie de derechos y responsabilidades que se tienen que interiorizar y cumplir por el bien comun. Asi pues:

1. Todo trabajador y trabajadora tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno.

2. Todo el personal tiene el deber de respetar la dignidad de las personas y su derecho a la integridad, asi como la
igualdad de trato entre mujeres y hombres.

3. Aquellas personas contra las que se presente las denuncias, gozaran de la presuncién de inocencia constitucio-
nalmente reconocida y seran informadas de la naturaleza de los hechos de los que se les acusa, y demas garantias le-
gales en el procedimiento, por lo que tendran derecho a intervenir en el mismo con todas las garantias legales.

4. Todo el personal municipal tiene derecho a usar los procedimientos previstos en este protocolo y se garantizaran
la confidencialidad evitando que se pueda producir un trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Esta protecciéon se
aplicara por igual tanto a las empleadas y los empleados que formulen una denuncia, como a quienes faciliten infor-
macién o presten asistencia de alguna otra manera en cualquiera de los procedimientos previstos en este protocolo.

5. Todo el personal municipal debe recibir informacién y formacién respecto al funcionamiento practico de este Pro-
tocolo, a partir de su aprobacion por la Junta de Gobierno Local.

6. Todo el personal municipal tiene el deber de cumplir las disposiciones establecidas en el presente protocolo. To-
dos los esfuerzos estaran dirigidos a garantizar que todo el personal colabore en la aplicacién y el funcionamiento efi-
caz de este protocolo.

7. El derecho a la intimidad y el derecho a la confidencialidad tienen que estar garantizados durante todo el proceso
descrito en este Protocolo.

2. OBJETO, AMBITO DE APLICACION Y MARCO TEORICO.

2.1 Objeto y Ambito de aplicacion del Protocolo.

El objeto de este Protocolo es establecer un procedimiento de prevencién y actuacion ante situaciones que pudie-
ran constituir acoso laboral, acoso sexual, acoso por razén de sexo y ante cualquier discriminacién por motivos labo-
rales en el &mbito del Ayuntamiento de Granada.

El presente protocolo sera de aplicacion a todo el personal que preste sus servicios en el Ayuntamiento de Granada.

Quedan excluidas del &mbito de aplicacién de este Protocolo las empresas externas contratadas por el Ayunta-
miento que seran informadas de la existencia de este protocolo de actuacién frente al acoso en el entorno laboral.

Cuando se produzca un caso de acoso entre empleados/as puUblicos y personal de una empresa externa contratada,
se aplicaran los mecanismos de coordinaciéon empresarial, conforme al R.D. 171/2004, que desarrolla el articulo 24 de
la Ley 31/1995, de Prevencién de riesgos Laborales, en materia de Coordinacion de Actividades Empresariales, por
tanto, habra comunicacién reciproca del caso, con la finalidad de llegar a un acuerdo sobre la forma de abordarlo.
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2.2 El acoso laboral.

El acoso laboral es un fendmeno complejo de dificil delimitacién, hasta el punto que en la actualidad todavia no
existe, ni en el dmbito juridico-social, ni en el académico, una definicién consensuada integradora.

En todo caso, nos adherimos a la definicion que recoge el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo,
en Nota Técnica de Prevencién nimero 854 sobre “Acoso psicoldgico en el trabajo: definicién”, que lo plantea asi:
“Exposicion a conductas de violencia psicolégica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o
mas personas por parte de otra/s que actlan frente aquella/s desde una posicidon de poder (no necesariamente jerar-
quica). Dicha exposicion se da en un marco de una relacién laboral y supone un riesgo importante para la salud”.

El enfoque aqui adoptado tiene la ventaja de que el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo dispone
de experiencia y documentacién en la materia al que las distintas Comisiones de Trabajo creadas por el presente Pro-
tocolo se van a poder remitir para encontrar consejo y modos practicos de hacer su delicado trabajo.

Asi, resulta orientador saber que los elementos centrales de la definicion del acoso laboral tienen que ser las estra-
tegias o formas de abuso aplicadas sobre la persona y no exclusivamente los posibles dafos o efectos que provoquen
sobre ella. La violencia ejercida no responde pues a las necesidades de organizacién del trabajo. Los efectos pueden
ser muy diversos en cada caso (diferentes grados de ansiedad, estrés, depresion, etc.), en funcién del tipo y la intensi-
dad de los abusos recibidos, de las caracteristicas de la persona, del apoyo social que tenga, del asesoramiento profe-
sional que reciba, de las intervenciones que realice, etc.

Ademas, desde una perspectiva mas dindmica, el acoso laboral sigue un proceso que usualmente sigue una tra-
yectoria gradual (intensidad y frecuencia), que va desde manifestaciones sutiles hasta su expresion més abierta, y que
puede constituirse en una presién laboral tendenciosa.

A efectos clarificadores, en el entorno laboral, podemos distinguir tres tipos de acoso:

A. Acoso descendente, entendido como la presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por un
superior sobre uno o mas trabajadores.

B. Acoso horizontal, entendido como la presién ejercida de manera sistemaética y prolongada en el tiempo por un
trabajador o trabajadora, o grupo de personas trabajadoras trabajadores sobre uno de sus companeros o companeras.

C. Acoso ascendente, entendido como la presion ejercida de manera sistematica y prolongada en el tiempo por un
trabajador o trabajadora, o grupo de personas trabajadoras sobre la persona superior jerarquica.

El acoso, como una situacién de violencia en el trabajo que se prolonga en el tiempo, es un proceso en el que pue-
den distinguirse varias fases:

A. Fase de conflicto: Aparicion de un conflicto a partir de disputas personales puntuales, diferencias de opinién, per-
secucion de obijetivos diferentes, fricciones personales. Una relaciéon interpersonal buena o neutra que puede cambiar
bruscamente a una negativa.

B. Fase de estigmatizacion que comienza con la adopcién por una de las partes en conflicto de las distintas conduc-
tas definitorias de acoso. Lo que al principio ha podido ser un conflicto entre dos personas, puede llegar a convertirse
en un conflicto de varias personas a la vez contra una sola con la adopcién de comportamientos hostigadores grupa-
les. La prolongacion de esta fase es debida a actitudes de evitacion o de negacién de la realidad por parte de la persona
afectada, de otros companeros e incluso de la direccién.

C. Fase de intervenciéon desde la empresa. Dependiendo del estilo de liderazgo, se tomaran una serie de medidas
encaminadas a la resolucién positiva del conflicto (cambio de puesto, fomento del didlogo entre los implicados, etc.)

D. Fase de marginacién o exclusion de la vida laboral: En este periodo el trabajador compatibiliza su trabajo con ba-
jas de larga duracion. En esta situacién, la persona subsiste con distintas patologias como consecuencia de su anterior
experiencia de hostigamiento con los consiguientes efectos fisicos, psiquicos y sociales.

En cuanto a los grados de acoso, vienen determinados por la intensidad, duracion y frecuencia con que aparecen
las diferentes conductas de acoso. Podemos distinguir tres grados:

1) Primer grado. La victima es capaz de hacer frente a los ataques y de mantenerse en su puesto de trabajo. Hasta
este momento, las relaciones personales de la victima no suelen verse afectadas.

2) Segundo grado. Resulta dificil poder eludir los ataques y humillaciones de las que se es objeto; en consecuencia,
el mantenimiento o reincorporacién a su puesto de trabajo es méas costosa. La familia y amistades tienden a restar im-
portancia a lo que est4 aconteciendo.

3) Tercer grado. La reincorporacion al trabajo es practicamente imposible y los dafos que padece la victima requie-
ren de tratamiento psicoldégico, médico o psiquiétrico.

2.3 El acoso sexual.

Con caracter general la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define
en su articulo 7.1 el acoso sexual como “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea en un en-
torno intimidatorio, degradante u ofensivo”. En todo caso el acoso sexual se considera una conducta discriminatoria.

Tipos de Acoso Sexual:

a) Chantaje sexual: Sera aquel comportamiento realizado por personal directivo, o por personas trabajadoras de su-
perior categoria, que condicionan directa o indirectamente, alguna decision laboral a la aceptacién de la propuesta se-
xual por parte de estas. Se toman decisiones por la persona superior jerarquica condicionandolas a si se ha sometido
0 no a sus requerimientos.
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b) Acoso sexual ambiental: También es un tipo de acoso, en el que lo definitorio es el desarrollo de un comporta-
miento de naturaleza sexual de cualquier tipo, que tiene como consecuencia producir un contexto laboral negativo
para una persona trabajadora, lo que supone que no pueda desarrollar su trabajo en un ambiente adecuado.

Tal y como recoge la resolucién de 31 de enero de 2012, del Instituto Andaluz de la Mujer, por la que se aprueba el
modelo de protocolo para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo y el estableci-
miento de un procedimiento especial para los casos que puedan producirse en la empresa. Anexo Modelo de Protocolo

El acoso sexual es un fenémeno reconocido mundialmente y percibido como un problema de significativa impor-
tancia. Es por encima de todo, una manifestacion de las relaciones de poder, una forma de discriminacién basada en
el género como jerarquia, que guarda relacion con los roles atribuidos tradicionalmente en funcién del sexo de las per-
sonas, encontrandose vinculado al poder y a la violencia.

Independientemente del sistema politico y econémico de que se trate, aln existe la tendencia de concebir a las mu-
jeres como objeto sexual, lo que provoca una violencia sobre las mismas basada en estructuras patriarcales de autori-
dad, dominacién y control, diseminadas en la sociedad en su conjunto.

Asi, el acoso sexual se puede considerar mas como un abuso de poder, que como una conducta sexual pues aun-
que tenga la forma de acercamiento sexual, su finalidad no es otra que el ejercicio de poder.

El acoso sexual puede ser sufrido tanto por hombres como por mujeres, sin embargo, son las mujeres las que ma-
yoritariamente lo sufren. No seria posible un andlisis del acoso sexual y por razén de sexo, sin tener en cuenta los ro-
les que el sistema sexo-género atribuye a mujeres y hombres en nuestra organizacién social. Este conjunto de reglas
y roles determina no solo la relacién entre los sujetos sino que, confiere una categoria social a cada uno de ellos en fun-
cion de su sexo. Asi, se explica que tanto el acoso sexual como el acoso por razén de género puedan ser generados
tanto por superiores directos como por companeros, por el estatus que la jerarquia basada en el género otorga a los
hombres con respecto a las mujeres.

Algunos grupos especificos son particularmente vulnerables al acoso sexual. Los estudios realizados documentan
la relacion entre el riesgo del acoso sexual y la vulnerabilidad percibida de la persona objeto del mismo, indicando que
las mujeres divorciadas, las mujeres jovenes y las que se incorporan por primera vez al mercado de trabajo, las que tie-
nen contratos laborales precarios o irregulares, las mujeres que desempenan trabajos no tradicionales, las mujeres
con discapacidad fisica, las lesbianas y las mujeres raciales corren un riesgo desproporcionado (Recomendacion
92/131/CEE).

También senala la secuencia del acoso sexual y acoso por razén de sexo. Parece haber un itinerario in crescendo del
acoso. Prueba de ello es que las conductas muy graves estan fuertemente asociadas a otras menos agresivas. Segun
un estudio realizado por el Instituto de la Mujer en 2004, casi un 94% de los casos de acoso sexual grave (chantaje se-
xual, incluso agresion) pasaron por experiencias de acoso sexual leve (ambiental).

No obstante hay dos trayectorias de acoso sexual: una para los casos leves (comportamientos encuadrados en
acoso sexual ambiental), mucho mas corta; y otra para los casos graves y muy graves (chantaje sexual e incluso agre-
sion). Segln este estudio, la secuencia del acoso sexual grave es la siguiente (IM 2004):

1. El acosador elige una victima con un papel bastante definido, basado sobre todo en la vulnerabilidad percibida.

2. Se granjea su confianza: la apoya, la ayuda en su trabajo, la halaga. Se convierte en “amigo protector”.

3. A partir de aqui comienza a comportarse como algo mas que un companero de trabajo/jefe: aumenta el nimero
de llamadas, incremento de visitas, requerimientos a su despacho.

4. El resto de trabajadores y trabajadoras ya han percibido que existe una relaciéon especial que encuentran més en
amistad o privilegio que en una de acoso, lo que ayuda al rechazo y aislamiento de la victima.

5. El acosador comienza a hacer explicitas sus demandas para pasar al chantaje, recordando los favores y apoyos
recibidos. Recurre a amenazas sobre la pérdida de favores. En ocasiones pasa al asalto incluso con fuerza fisica.

El entorno social tiende a negar estos comportamientos, tan solo se reconocen los casos mas graves. Las victimas
de acoso sexual tardan mucho tiempo en dar nombre a lo que les estd pasando y suelen afrontarlo en solitario, lo cir-
cunscriben a la esfera personal, es en la medida que los hechos y comportamiento se agravan cuando sienten la ne-
cesidad de buscar apoyo en su entorno mas cercano.

Esta situacion tiene el riesgo de sufrir una gran invisibilidad por parte de la sociedad, generando un grupo de muje-
res en riesgo de exclusion. Es fundamental por tanto, el papel de las empresas tanto en la prevencién como en la poli-
tica de actuaciones emprendidas para resolver los casos que se produzcan con la menor repercusién negativa posible
para las partes.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la medida en que no son
deseadas por la persona que es objeto de ellas. Un Gnico episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

2.4 El acoso por razon de sexo.

Con caracter general la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, de-
fine en el articulo 7.2 el acoso por razén de sexo, y realiza en articulo 8 una distincién por discriminacion relacionada
con el embarazo y maternidad, asi como garantiza en el articulo 9 la indemnidad frente a posibles represalias.

Se entiende por acoso por razén de sexo “cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona,
con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.
Se considera en todo caso una conducta discriminatoria.
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También se considera discriminacién por razén de sexo:

- Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad, en este caso se trata de una
directa por razén de sexo.

- Cualquier trato adverso o negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién de una
queja, reclamacién, demanda o recurso, de cualquier tipo destinados a impedir su discriminacion y exigir el cumpli-
miento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Tal y como recoge la resolucion de 31 de enero de 2012, del Instituto Andaluz de la Mujer, por la que se aprueba el mo-
delo de protocolo para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo y el establecimiento de
un procedimiento especial para los casos que puedan producirse en la empresa. Anexo Modelo de Protocolo.

El acoso por razén de sexo es una manifestacion mas del machismo socialmente aceptado. Se produce fundamen-
talmente en sectores muy masculinizados, en los que se considera a la trabajadora como “intrusa”. En muchas otras
ocasiones, el acoso por razén de sexo es la consecuencia de un acoso sexual en el que la victima no ha aceptado el
chantaje sexual que proponia el acosador.

En otras muchas ocasiones, se produce acoso por razén de sexo cuando una trabajadora ejerce sus derechos deri-
vados de la maternidad.

El acoso por razdén de sexo, al igual que el acoso sexual, sigue la misma secuencia, parece haber un itinerario in
crescendo.

Se relaciona un listado de conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo. A titulo orientativo y
sin animo excluyente ni limitativo:

- Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o condicién sexual de la persona trabaja-
dora.

- El uso de gréficos, vifetas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido sexualmente explicito.

- Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo, de contenido sexual.

- El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o innecesario.

- Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ladicas, pese a que la persona objeto de las mis-
mas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

- Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales, cuando las mismas asocien la apro-
bacién o denegacién de estos favores, por medio de actitudes, insinuaciones o directamente, a una mejora de las con-
diciones de trabajo, a la estabilidad en el empleo o a la carrera profesional.

- Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminacién, el abuso, la vejacidon o
la humillacién del trabajador/a por razén de su condicién sexual.

A este respecto y seglin la experiencia acumulada, la Comisién de Andlisis y Valoracion debera ser especialmente
cuidadosa a la hora de dictaminar la existencia de acoso por razén de sexo teniendo en cuenta desde una Unica oca-
sién hasta una pauta de repeticidon y acumulacién sistematica de conductas ofensivas.

3. METODOLOGIA'Y FINALIDADES DEL PROTOCOLO.

3.1 Politica de Prevencion

El Ayuntamiento, en aplicacién de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y partiendo de los datos existentes
provenientes de la experiencia del Gabinete de Atencién al Personal a lo largo de estos anos y de la encuesta de Ries-
gos Psicosociales que se viene pasando desde hace un tiempo por parte del Servicio de Condiciones de Trabajo, es
consciente de la necesidad de seguir evaluando de manera permanente estos riesgos. Por este motivo, este Protocolo
medira su eficacia teniendo como referencia los datos actualizados de los que ya disponemos y que nos estan llevando
a pormenorizar en areas municipales determinadas, las actuaciones tendentes a detectar los riesgos y a intervenir de
manera decidida sobre los factores psicosociales que puedan estar afectando a la salud del personal municipal.

En consecuencia, el Ayuntamiento considera que la mejor manera de intervenir sobre los comportamientos inde-
seables de acoso laboral, de acoso sexual y de acoso por razén de sexo es llevar a cabo de manera permanente una
politica de Prevencion pegada al terreno, realista y ambiciosa.

En todo caso, en lo que a este Protocolo se refiere, consideramos necesario lo siguiente:

1. Todos los trabajadores y trabajadoras recibirdn una copia de este Protocolo y de las posteriores modificaciones
que tengan lugar en lo sucesivo.

2. En el marco de la Formacién en materia de Prevencion que venimos implantando desde hace anos, seguiremos
facilitando informacion y formacién completa y sistematica sobre las mejores practicas para la prevencion del acoso
psicolégico y sexual.

3. El Ayuntamiento proporcionara a los mandos formaciéon y capacitacién en materia de prevencién del acoso en
general y sobre el funcionamiento de este protocolo en particular.

4. Se facilitard informacioén sobre este protocolo a todo el personal que acceda por primera vez al Ayuntamiento.

5. Uno de los objetivos de este Protocolo es prevenir las conductas que derivan en un acoso, siempre con el ro-
tundo propdsito de evitarlas y de disminuir los ataques que provoca la violencia laboral contra las personas y velar asi
por su dignidad e integridad psiquica y moral. Desde esta 6ptica preventiva, se desprende la necesaria utilizacion de
medidas especificas segun cada situacion de violencia que pueda darse. Este protocolo es, pues, una herramienta fle-
xible y dindmica capaz de dar respuesta a la maxima cantidad de situaciones posibles.
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En este sentido se explicita la idoneidad de las siguientes medidas:

1. La formacién continuada en materia de Prevencion tanto en conceptos basicos como en curso de especializacion
en habilidades sociales y personales, como por ejemplo la mediacion, la gestién del estrés o la resolucién de conflictos.

2. Del mismo modo, se propone la realizacién de una campana informativa y formativa especifica para favorecer la
creacion de significados compartidos entre los diferentes niveles jerarquicos del Ayuntamiento, con la que trate de di-
ferenciar de manera clara entre comportamientos aceptables y no aceptables. Estamos seguros de que ello facilitara
también la introduccién cada vez mas arraigada y rigurosa de politicas o de cédigos de conducta compartidos a este
respecto.

3. El Ayuntamiento creard y mantendra en Intranet, paginas dedicadas a la informacion sobre la prevencién y reso-
lucién del acoso y al funcionamiento de este protocolo.

El Ayuntamiento entiende la necesidad de abordar la problematica del acoso laboral, del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo y sexual desde una éptica positiva, que permita el desarrollo de politicas preventivas y acciones for-
mativas en materia de buenas practicas profesionales con objeto de lograr evaluar, controlar e intervenir sobre los ries-
gos psicosociales en su entorno laboral.

El objetivo de este posicionamiento es multiple. Asi, se pretende:

- Hacer posible que el personal municipal esté informado y formado en materia de acoso para conformar un Ayun-
tamiento consciente de las politicas de igualdad y respeto mutuo.

- Facilitar los vinculos y las relaciones entre el personal y sus responsables en las diferentes Areas o Departamentos;
asi como la comunicacion y la transparencia entre las mismas.

- Fomentar un buen clima laboral y el trabajo cooperativo.

- Enfatizar la cultura del Ayuntamiento respecto a los valores de solidaridad y respeto mutuo entre todo el personal.

Con la elaboracién y puesta en practica de este Protocolo, desde este enfoque positivo y de manera operativa, el
Ayuntamiento y todo su personal promueven:

1. El establecimiento de un banco de experiencias donde los trabajadores y trabajadoras, los mandos y las Areas o
Departamentos que obtengan las mejores valoraciones en la evaluacién de sus riesgos psicosociales podran compar-
tir sus dindmicas y formas de trabajar con el resto de trabajadores y trabajadoras del Ayuntamiento. Este intercambio
debera hacerse de la manera mas cémoda y eficaz para todas las personas participantes, pero de forma periédica e in-
corporada a la dindmica preventiva de riesgos laborales. Los resultados que se obtengan se publicaran en la Intranet.

2 Que el Comité de Seguridad y Salud Laboral del Ayuntamiento sea un medio de recepcioén de las aportaciones del
personal municipal que realice a titulo individual o colectivo, asi como de las sugerencias o propuestas concretas de
mejora de modos de trabajo u otros que consideren que puedan mejorar los sistemas organizativos y de comunica-
cion en el ambito de su trabajo cotidiano.

3.2 Politica de Analisis y Valoracion.

El Ayuntamiento reconoce la importancia destacada del papel de las medidas de prevencién primaria en materia de
Vigilancia de la Salud, Condiciones de Trabajo y Riesgos Psicosociales.

En consecuencia, cualquier persona empleada municipal que considere que esta siendo acosada o que disponga
de informacién de una posible situaciéon de acoso laboral, sexual o por razén de sexo, o cualquier otra situacién de dis-
criminacion, podréa dar cuenta de la conducta o conductas en cuestion y recibir, en contrapartida, la ayuda y el aseso-
ramiento de manera inmediata, salvaguardando siempre la confidencialidad.

Para ello podra dirigirse a los Servicios de Prevencién de Riesgos Laborales y a las delegadas o los delegados de
prevencién de las agrupaciones sindicales, para que sea informada de los diferentes derechos, procedimientos y tra-
mites que le correspondan, de manera que la persona afectada pueda valorar de mejor manera cual es el cauce idoneo
para tratar el asunto segun las circunstancias concurrentes.

4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

4.1 La Comisiéon de Analisis y Valoracion.

La Comision de Andlisis y Valoracién estara formada por 4 miembros y tendrd composicién paritaria. 2 de ellos se-
rén técnicas o técnicos de los Servicios municipales con competencias en materia de Prevencién e Igualdad y con for-
macién y experiencia en la materia. Recayendo la Presidencia en una de estas dos personas. Los otros 2 miembros se-
ran dos personas Delegadas o Delegados de Prevencion o propuestos por estos, actuando una de ellas como Secre-
tario o Secretaria de la Comision.

La Comisién designara de entre sus miembros a la persona responsable de la tramitaciéon de cada denuncia plan-
teada en esta materia.

Los miembros de la Comision de Analisis y Valoracion, seran competentes en materia de Igualdad, en materia Psi-
cosocial y en materia de Personal.

La designacion de los miembros titulares de la Comisién de Analisis y Valoracion se realizara por el Alcalde o quien
legalmente le sustituya, una vez consensuado en el Comité de Seguridad y Salud, por un periodo de dos afos.

A estos efectos tanto la Corporacién como los Delegados y Delegadas de Prevencién propondran un nimero de
candidaturas no inferior a siete, a dicho Comité; que seran designados por este por orden de prelacién a efectos de for-
mar parte de la Comisiéon. Siendo el nimero maximo de miembros a designar catorce, siete por la Corporacién y siete
por los Delegados de Prevencién (dos titulares y cinco suplentes por cada parte).
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En caso de ausencia, vacante, incurrir en causas de abstencion o de incompatibilidad, o cualquier otro motivo que
impida la asistencia de un titular a la Comision, seréa sustituido segun el orden establecido por el Comité de Seguridad
y Salud Laboral, del resto de miembros designados.

Los miembros no podran permanecer en esas funciones mas de dos mandatos consecutivos.

La participacion de los miembros en las tareas de la Comisién de Andlisis y Valoracién se considera parte de sus fun-
ciones laborales, debiendo disponer del tiempo necesario para la realizacién de las actuaciones necesarias.

La Comision podré pedir la colaboracion de personas expertas externas al Ayuntamiento cuando asi lo considere y
dependiendo de las caracteristicas de los casos que se le presenten. Estas personas expertas asesoraran a la Comision
sin que medie contraprestacién econémica alguna.

La Comisién de Andlisis y Valoracién tendra la responsabilidad de tratar de resolver los desacuerdos mediante la in-
vestigaciéon de los hechos, el didlogo v la participacion activa de todas las personas interesadas. En el desarrollo de sus
actuaciones, la Comision de Andlisis y Valoracion actuara con independencia y ejercera con plena autonomia las fun-
ciones necesarias.

La Comisién de Andlisis y Valoracién tiene que actuar de manera independiente e imparcial. En todo momento, ten-
dré que respetar la confidencialidad del procedimiento. Cada uno de sus miembros firmara el Documento de compro-
miso, respeto y confidencialidad (Anexo 1). Su incumplimiento generara las medidas disciplinarias correspondientes.

Se dispondra de una Hoja de registro documentando las sesiones y las diferentes actuaciones en la que queden re-
flejadas la fecha y los datos relevantes de cada sesion firmada por las partes (Anexo 2).

El espacio de encuentro de las sesiones se hara en un local escogido por los miembros de la Comisién, atendiendo
especialmente a la discrecién y confidencialidad de las sesiones de trabajo.

La Comisién de Andlisis y Valoracion delegaré la custodia de toda la documentacién que genere en los Servicios de
Prevencién municipales.

4.2 Iniciacién del Procedimiento

El procedimiento de Actuacidon comenzara desde el momento en que se presenta la denuncia a la Presidencia de la
Comisién de Andlisis y Valoracién (Anexo 3) por parte de la persona empleada municipal que considere que esta su-
friendo alguna de las conductas o situaciones conflictivas que pudieran derivar en un eventual acoso.

El procedimiento también dard comienzo cuando lo sea expresamente solicitado por parte de las o los represen-
tantes de las trabajadoras y trabajadores, las personas responsables de los Servicios o por cualquier persona emple-
ada publica que tenga conocimiento de la situacion (Anexo 3). En estos casos, la denuncia debera ser corroborada, en
el curso de la investigacion de la Comision, por la persona afectada, se debera contar con su consentimiento expreso
para iniciar las actuaciones sefaladas en este Protocolo. En ninglin caso seran objeto de tramitacidon denuncias anéni-
mas ni aquéllas en las que la persona afectada no dé su consentimiento para la puesta en marcha del procedimiento
de actuacion.

Para garantizar la proteccién de las personas implicadas en estos procesos y previa audiencia a las mismas, los Ser-
vicios municipales de Prevencién podran adoptar las medidas o diligencias cautelares que estimen necesarias, con ca-
racter provisional, con el fin de evitar mayores perjuicios.

Si asi lo requiere, el empleado o empleada municipal que haya presentado la denuncia, puede pedir mantener una
reunién con una técnica o técnico de los Servicios municipales de Prevencién de su eleccion, para recabar la informa-
cion y el asesoramiento que necesite. Podra asistir a esta reunién en compania de quién considere oportuno.

4.3 Valoracion Inicial de la Solicitud.

La valoracion inicial de la solicitud a efectos del procedimiento comprende las siguientes opciones y actuaciones:

1) La Comisiéon de Analisis y Valoracion se reunira en el plazo de 48 horas desde la recepcion de la denuncia.

2) La Comisién de Andlisis y Valoracién podra decidir entre las siguientes opciones alternativas:

2.1) Archivar la denuncia, motivado por alguno de los siguientes supuestos:

a) Desistimiento de la persona denunciante. No obstante, si la cuestién suscitada por la incoacién del procedimiento
entranase interés general o fuera conveniente sustanciarla para su definicion y esclarecimiento, la Administracién po-
drd limitar los efectos del desistimiento o la renuncia de la persona interesada y seguira el procedimiento.

b) Falta de objeto o insuficiencia de indicios. Si la Comisién considera que no hay indicios fundados de acoso, el In-
forme de Conclusiones de la misma deberé establecer qué factores de riesgo concretos estaban en la base de la apa-
ricion de la situacién detectada y debera proponer medidas preventivas concretas que favorezcan los cambios nece-
sarios a nivel organizativo y personal. En este caso, el expediente pasara a la consideracién de los Servicios municipa-
les de Prevencién, que intervendran en el mismo conforme a los procedimientos establecidos al respecto.

¢) Resolucion del contenido de la denuncia por actuaciones previas.

d) Si del andlisis del caso se dedujera la comisién de alguna otra falta distinta del acoso vy tipificada como infraccion
disciplinaria, se propondra la incoacién del expediente que corresponda.

2.2) En el caso de que la situacién en un primer momento no pudiera ser calificada como acoso laboral, sexual o por
razdén de sexo u otra discriminacién, pero se diera la circunstancia de que si no se actuase podria acabar deterioran-
dose el clima laboral, la Comisién podra intervenir con el objeto de proporcionar pautas de actuacién y propuestas que
pongan fin a la situacién y eviten que vuelva a producirse en el futuro.

Entre estas actuaciones, la Comisién podra proponer un acto de mediacién, previa conformidad de la persona pre-
suntamente acosada y de la persona denunciada. El objetivo de la mediacion es llegar a acuerdos entre las partes y po-
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sibilitar un cauce de comunicacion entre ellas. La mediacion serd desempefnada por un miembro de los designados
por el Comité de Seguridad y Salud Laboral para formar parte de la Comisién de Andlisis y Valoracién, distinto de los
titulares de esta. Actuara de acuerdo con los siguientes criterios:

a) La persona mediadora se mostrara imparcial en todo momento.

b) No tendra lugar en los casos en que la situacion de acoso se ha instaurado, porque se ha perdido el equilibrio en-
tre las partes.

c) Se analizara el problema en que consiste el litigio entre las partes, recogiendo informacién e identificando necesi-
dades.

d) Se exploraran las posibilidades de conseguir una solucién amistosa al problema.

e) Se pedira a las partes el actuar de buena fe, evitando el mantenimiento sistematico de posiciones inaceptables
para la otra parte que impidan alcanzar cualquier acuerdo, incluso parcial.

f) La persona mediadora analizara la idoneidad de reuniones conjuntas o por separado.

g) Se propondra la reciprocidad en las concesiones, realizando sugerencias y alternativas, evitando la hostilidad per-
sonal.

h) Al objeto de facilitar el desenlace, se deben hacer recomendaciones con flexibilidad para llegar a acuerdos y for-
malizarlos en un documento.

La persona mediadora elevara informe a la Comisién de Analisis y Valoracién con los resultados de su gestion, en el
plazo de diez dias desde la finalizacion de la actuacién mediadora, que no podra superar 15 dias naturales.

2.3 Si existen indicios de acoso laboral, sexual o por razén de sexo u otra discriminacion, la Comisién de Analisis y
Valoracién continuard la tramitacion del procedimiento, pudiendo proponer la aplicacion de las medidas provisionales
que aconseje la valoracién inicial. A tal fin, podra solicitar informe al Servicio competente en materia de Prevencién de
Riesgos Laborales, que debera emitirlo en el plazo méaximo de cinco dias hébiles. Para garantizar la proteccion de las
personas implicadas en este proceso, de oficio o a instancias de las denunciantes y previa audiencia a las mismas, es-
tas medidas provisionales podran consistir en:

a) El ofrecimiento por la Comisién a la persona afectada del seguimiento de su estado de salud por personal adscrito
al Servicio competente en materia de Vigilancia de la Salud, para procurar el apoyo profesional necesario, que tendra
caracter voluntario.

b) La propuesta de adscripcion funcional provisional, sin cambio del puesto de trabajo, de la persona que solicita la
intervencion, previa conformidad de ésta, a otra Unidad administrativa, Centro o Area Municipal para garantizar su pro-
tecciéon mientras se desarrolla el procedimiento. Dicha adscripcion serd acordada por la Delegacién competente en
materia de Personal.

¢) Cuantas otras se estime adecuadas, asi como su revision, con el fin de evitarles mayores perjuicios.

El informe que emita sobre esta cuestién la Comisiéon de Andlisis y Valoracion sera vinculante para la adopcién de
las medidas provisionales por la Corporacién.

4.4 Tramitacion del Procedimiento.

La Comision, a través de la persona responsable de la tramitacién, llevara a cabo de oficio los actos de tramitacién,
necesarios para la determinacién, conocimiento y comprobaciéon de los datos en virtud de los cuales deba emitir su
propuesta. En todo caso:

a) Requerira del Servicio competente en materia de Prevencién la remision de la evaluacién del riesgo del puesto de
trabajo que desempeiie la persona presuntamente objeto de acoso y, en su caso, informacién sobre la situacién pre-
via de los riesgos psicosociales en la unidad administrativa donde preste servicio aquélla, asi como otros anteceden-
tes o indicadores de interés para el caso.

b) Notificara la iniciacion del procedimiento a la persona presuntamente acosada y a quién haya presentado la soli-
citud, en caso de ser diferentes. Esta notificacién se llevara a cabo mediante la firma de los documentos de inicio del
procedimiento, con la conformidad de las partes que asumen asi el proceso. Y se practicara de conformidad con lo que
determine la normativa béasica sobre procedimiento comun vigente en el momento de presentacion de la denuncia
(Anexo 4).

c¢) Asimismo, se informaréa al Comité de Seguridad y Salud del inicio del expediente y el cierre del mismo (Anexo 5).

d) La comisién podra solicitar aquellos informes que sean preceptivos por las disposiciones legales, y los que se juz-
guen necesarios para resolver. Estos informes serdn emitidos en el plazo de 10 dias.

e) La Comisién podré recabar asesoramiento y apoyo del Servicio de Igualdad, en los casos de presunto acoso se-
xual y acoso por razdn de sexo.

El proceso de investigacion debera desarrollarse con la mayor rapidez, confidencialidad, sigilo y participacion de las
personas implicadas. Si hubiese mas de una denuncia contra la misma persona se tramitaran de forma diferenciada.

Los actos de tramitacién que requieran la intervencién de las personas interesadas habran de practicarse en la
forma que resulte mas cémoda para ellas y sea compatible, en la medida de lo posible, con sus obligaciones profesio-
nales. En cualquier caso, la Comisidon adoptaréa las medidas necesarias para lograr el pleno respeto al principio de con-
tradiccion y al de igualdad de las partes en el procedimiento.

Durante la tramitacién del procedimiento, las personas interesadas podran aducir alegaciones y aportar documen-
tos u otros elementos de juicio, que seran tenidos en cuenta por la Comisién al emitir la correspondiente propuesta.
Asimismo, podran proponer la practica de pruebas sobre los hechos relevantes para la decisidon del procedimiento,
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propuesta que la Comisién sélo podra rechazar cuando sean manifiestamente improcedentes o innecesarias mediante
decisién motivada; las pruebas deberan practicarse en el plazo maximo de diez dias a contar desde la recepcion por la
Comisién de las propuestas.

En todo caso, la persona responsable de la tramitacion tomara declaracion a la persona presuntamente acosada y al
que solicita intervencion, en el supuesto de que no coincidan; a la persona denunciada y a los testigos, si los hubiere.
La investigacion se desarrollarad con el mayor respeto a los derechos de las partes afectadas. Tanto la persona denun-
ciante como la denunciada podran ser acompanadas durante las entrevistas, si asi lo solicitan expresamente, por una
persona Delegada de Prevencion, u otra persona de su eleccién, y tendran derecho a conocer el contenido de la de-
claracién de la otra parte, la de los testigos y de la documentacién que obren en el expediente.

En la realizacion de las tomas de declaracién, en las que se escuchara a las partes y a los testigos bajo el principio de
neutralidad en la intervencion, se observaran las siguientes pautas:

a) Presentacion de la persona entrevistada, explicando el proceso a seguir y los limites de la confidencialidad.

b) Firma del consentimiento informado al iniciar el proceso.

¢) Intentar rebajar o minimizar la tensién emocional, mostrando empatia, pero sin que exista identificacion con nin-
guna de las partes.

d) Escuchar las preguntas que se formulen sobre el proceso y realizar las aclaraciones necesarias.

e) Analizar el relato y las vivencias presentadas.

f) Aclarar las respuestas neutras o generales, como “lo normal”, “como siempre”, “no me informan”

g) Identificar las posiciones de cada parte y sus intereses.

h) Resumir el orden cronolégico del relato.

i) Nunca utilizar como ejemplo situaciones reales de otros casos que se hayan podido investigar.

j) Las entrevistas comenzaran con la persona denunciante y los testigos por ella propuestos, continuando con la per-
sona denunciada y, en su caso, con los testigos que esta Gltima proponga (Anexo 7).

La metodologia de trabajo de la Comisién de Andlisis y Valoracién sera la siguiente:

Evaluacioén inicial:

- Cada una de las actuaciones de la Comisién serd documentada en el Diario de Campo del trabajo de la Comision
(Anexo 6).

- Definicion consensuada del problema al objeto de comprender sus particularidades.

- Anamnesis laboral del personal municipal: historial y trayectoria laboral, formativa, etc.

- Cronologia de los hechos.

- Antecedentes médicos y psicoldgicos. Ademas de los datos que se les solicite y puedan aportar al respecto los
Servicios de Prevencién, el trabajador o trabajadora podra presentar los informes de especialistas que considere. Es-
tos datos, especialmente protegidos, seran tratados acordes a una confidencia maxima.

- Relacién con responsables, iguales y subordinados. Entrevistas pertinentes para ampliar recibir informacion
(Anexo 7).

- Definicion del ambiente laboral por parte del propio trabajador o trabajadora.

- Datos del clima laboral y de las evaluaciones de riesgos que consten en los Servicios de Prevencién.

- Andlisis y valoraciéon del caso de manera colegiada por parte de los miembros de la Comisién.

Una vez instruido el procedimiento, e inmediatamente antes de redactar el informe de conclusiones, se pondréa de
manifiesto a las personas interesadas, dandoles el trdmite de audiencia por un periodo de 10 dias, en el que podran
alegar y presentar documentos y justificaciones que estimen pertinentes.

4.5 Informe de Conclusiones.

El periodo de andlisis y estudio de la situacion por la Comisién no se demorara mas de un mes desde la recepcién
de la denuncia por parte de la misma. Sera prorrogable, si fuera necesario, por otro mes mas, comunicandolo me-
diante informe motivado al Comité de Seguridad y Salud.

La Comisién, en el plazo sefalado, contado desde la fecha de su primera reunioén, a la vista de todas las actuaciones
practicadas, emitird un informe de conclusiones, que elevaré a la Delegacion competente en materia de Personal.

En el informe de conclusiones se incluird, como minimo, la siguiente informacién (Anexo 8):

a) Relacién nominal de las personas que integran la Comisién e identificacion de las personas presuntamente aco-
sadas y acosadoras, garantizando en todo caso la confidencialidad de los datos.

b) Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma. En su caso, se sefalaran las agravantes que pu-
dieran haber tenido lugar. A titulo de ejemplo, se consideraran circunstancias agravantes: la reincidencia; la existencia
de dos 0 maés victimas; la situacion de discapacidad de la victima; la existencia de presiones o coacciones sobre la vic-
tima, testigos o personas de su entorno laboral; la alevosia; y el abuso de superioridad o de confianza.

c) Relacién de las intervenciones realizadas en el proceso, argumentos expuestos por las partes, testimonios, com-
probacién de las pruebas, cuestionarios y diligencias practicadas.

d) Resumen cronoldgico de los principales hechos.

e) Declaracién de la existencia o no de conducta de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacién.

f) Propuesta de medidas correctoras, si procede.

g) Propuesta de incoacién de expediente disciplinario por la comisién de una falta de acoso o de otro tipo de infrac-
cion, si procede.
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h) Propuesta de puesta en conocimiento de la Jurisdicciéon Penal de la conducta presuntamente constitutiva de de-
lito o falta, cuando proceda.

4.6 Resolucion

En el plazo maximo de cinco dias habiles a contar desde la recepcion del informe de conclusiones de la Comisién,
la Delegacion competente en materia de Personal dictara resolucion acordando las medidas propuestas por la Comi-
sion.

Dicha resolucion sera notificada en todo caso a la persona afectada y a la persona frente a la que se presento la de-
nuncia, y a quien hubiera formulado la denuncia en el supuesto de que no coincida con la persona afectada. La notifi-
cacion se practicara de conformidad con lo que determine la normativa basica sobre procedimiento comun vigente en
el momento de presentacion de la denuncia. Contra la resoluciéon que ponga fin al procedimiento cabran los recursos
en via administrativa y jurisdiccional previstos por las leyes.

A efectos de informacion, garantizando la proteccién de datos de caracter personal, la Delegacién competente en
materia de Personal informara de los casos y resoluciones adoptadas a los Delegados y las Delegadas de Prevencion,
al Comité de Seguridad y Salud y al Servicio competente en materia de Prevencién. Asimismo, se informara al Servi-
cio competente en materia de Igualdad en los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

4.7 Denuncias Falsas o Injustificadas.

Si de la valoracién inicial o del informe emitido por la Comisién se deduce que la denuncia se ha presentado de mala
fe, o que los datos aportados o los testimonios son falsos, la Comisién de Analisis y Valoracién podra proponer a la De-
legacién competente en materia de Personal, la incoacién del correspondiente expediente disciplinario a las personas
responsables de dichas actuaciones.

5. SEGUIMIENTO Y CONTROL

Para el seguimiento y control en esta materia el Servicio competente en materia de Prevencion:

a) Mantendréa reuniones periddicas con la Delegacidon competente en materia de Personal y con los Delegados y las
Delegadas de prevencion para revisar el cumplimiento de las medidas a adoptar y verificar su eficacia informando de
ello a la Comisién de Analisis y Valoracion, la cual, a la vista de dicho informe, podra proponer, si lo estima necesario,
la adopcioén de nuevas medidas.

b) Efectuara el seguimiento de la ejecucion y eficacia de las medidas preventivas.

c) Prestaréa especial atencion, para evitar posibles situaciones de hostilidad en el entono laboral, cuando se produzca
la reincorporacién después de una situacién de baja laboral de una persona que se haya visto inmersa en una situaciéon
de acoso.

Por su parte la Delegacién competente en materia de Personal, dispondréa de un registro de informes de conclusio-
nes emitidos en los procedimientos seguidos, asi como de los casos afines al acoso detectados en una fase previa al
acoso propiamente dicho.

La Comisién de Analisis y Valoraciéon presentara un informe a final de afo al Comité de Seguridad y Salud sobre las
actuaciones realizadas, las recomendaciones hechas y las medidas que haya tomado en el curso del afio correspon-
diente, sin vulnerar la confidencialidad. Este Informe sera publicado para general conocimiento de la plantilla municipal.

6. REVISION DEL PROTOCOLO

Cada dos anos, el Servicio competente en materia de Seguridad y Salud Laboral presentara ante el Comité de Se-
guridad y Salud un balance de la aplicacion de este Protocolo.

El Servicio competente en materia de Seguridad y Salud Laboral, en colaboracién con la Delegacién competente en
materia de Personal, asi como las personas Delegadas de Prevencién de Riesgos Laborales, podran proponer la revi-
sién y actualizacion de este Protocolo. Dicha revisién debera ser aprobada por la Mesa General de Negociacién del
personal funcionario y laboral del Ayuntamiento de Granada, previa negociacién del Comité de Seguridad y Salud.

7. DISPOSICIONES FINALES.

1. El presente Protocolo de prevencién y actuacién ante posibles situaciones de acoso laboral, sexual y por razén de
sexo y ante cualquier discriminacién en el &mbito laboral del Ayuntamiento de Granada entrara en vigor en la fecha de
su publicacién en los Boletines Oficiales pertinentes, una vez aprobado por la Junta de Gobierno Local, después de su
consideracion por el Comité de Seguridad y Salud y la propia Junta de Personal. Su validez sera de dos afnos, prorro-
gable por periodos iguales. El Ayuntamiento se compromete a revisar el funcionamiento de este protocolo al final de
este periodo.

2. Enrelacién con el personal de empresas externas contratadas que prestan servicios al Ayuntamiento de Granada,
se aplicaréa lo previsto en el art. 24 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales y en su normativa de desarrollo (RD
171/2004 de 30 de enero), que establece las obligaciones de coordinacién de actividades empresariales. Particular-
mente, las empresas externas contratadas deben ser informadas de la existencia de este Protocolo y de que en caso
de que se produzcan conductas como las definidas en el mismo entre personal del Ayuntamiento y personal de la em-
presa contratada externa, se aplicaran los mecanismos de coordinacion empresarial que sean necesarios en cuanto a
la proteccién y prevencion de riesgos laborales”.

8. ANEXOS.

Anexo 1. Documento de compromiso, respeto y confidencialidad.

Anexo 2. Hoja registro de las sesiones.

Anexo 3. Documento modelo denuncia.
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Anexo 4. Notificacién a las partes

Anexo 5. Comunicacién al Comité de Seguridad y Salud.

Anexo 6. Diario de Campo de la Comisién de Analisis y Valoracion.

Anexo 7. Modelo Entrevista.

Anexo 8. Modelo Informe de Valoracién de la Comisiéon de Andlisis y Valoracién.

6.3 MEDIDAS DE PREVENCION Y SANCION DE LA VIOLENCIA POR RAZON DE GENERO EN EL TRABAJO.

1. Predmbulo

Constituye un derecho de toda persona trabajadora ser tratada con dignidad y una obligacién de la direcciéon de las
empresas la de prevenir y sancionar cualquier actuacién que viole este derecho. El Ayuntamiento de Granada se com-
promete a preservar la dignidad de todas las personas que prestan en él sus servicios, a adoptar medidas adecuadas
y eficaces para prevenir, detectar y controlar conductas que puedan ser constitutivas de acoso en el trabajo y a garan-
tizar que estas medidas son conocidas suficientemente por todo su personal.

Teniendo en consideracién de un lado los estudios realizados y publicados por la Comisién y el Parlamento de la
Unién Europea que ponen de manifiesto que, debido a su situacién de discriminacién estadisticamente demostrada,
las mujeres son mucho mas frecuentemente que los hombres victimas de la violencia en el &mbito laboral, y de otro
las disposiciones recogidas en la Ley Organica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en esta materia, se
asume como objetivo del presente Protocolo recoger medidas adecuadas para la proteccién de las personas trabaja-
doras frente a las manifestaciones de violencia de género en el trabajo, el acoso sexual y el acoso moral por razén de
género.

Las medidas que se adopten regiran para la totalidad del personal que presta servicios en el Ayuntamiento de Gra-
nada, sea cual sea el tipo de su contrato y el caracter o naturaleza juridica de su relacién laboral con el mismo.

2. Normativa de referencia.

El art. 2.3 de la D/2000/43/CE de 29 de junio del 2000 del Consejo sobre aplicacion del principio de igualdad de trato
de las personas independientemente de su origen racial o étnico y el art. 2.3 de la D/2000/78/CE del Consejo sobre es-
tablecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacién definen el concepto acoso en
los siguientes términos: “El acoso constituird discriminacion....cuando se produzca un comportamiento no deseado
relacionado con alguno de los motivos relacionados en el articulo 1 que tenga como objetivo o consecuencia atentar
contra la dignidad de la persona y crear un entorno laboral intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. A
este respecto podra definirse el concepto de acoso de conformidad con las normas y practicas nacionales de cada Es-
tado miembro”.

El art. 2.1.c) de la Directiva 2006/54/CEE de 25 de julio de 2006 del Parlamento Europeo y del Consejo relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de oportunidades y trato entre hombres y mujeres en el empleo o la ocupacién de-
fine el acoso por razén de género como: “La situaciéon en que se produce cualquier comportamiento no deseado rela-
cionado con el sexo de una persona con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona, en parti-
cular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.” El mismo precepto en su
apartado d) define el acoso sexual como: “La situacién en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal
o fisico no deseado de indole sexual con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en par-
ticular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.”

La Directiva 2002/73/CE art. 3 sefala en su apartado 2: “El rechazo de tal comportamiento por parte de una persona
0 su sumisiodn al mismo no podran utilizarse para tomar una decision que le afecte”

Ambas directivas establecen que dichas situaciones se consideraran discriminatorias y por tanto se prohibiran y se
sancionaran de forma adecuada, proporcional y disuasoria.

La Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres establece en su art. 7:

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razdén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con
el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

En su art. 48 la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres establece:

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que pue-
dan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

2. Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberadn negociarse con los representantes de los trabaja-
dores, tales como la elaboracién y difusién de cdédigos de buenas practicas, la realizacién de campanas informativas o
acciones de formacién.

3. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
en el trabajo mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direc-
cion de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.



B.O.P. nimero 30 ] Granada, lunes, 15 de febrero de 2016 [ Pagina 71

Con referencia al sector publico la misma Ley sefala en su art. 62:

“Para la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las Administraciones publicas negociaran con
la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacién que comprender4, al menos, los
siguientes principios:

a) El compromiso de la Administracién General del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes
de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

b) La instruccién a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad,
asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

c) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de acoso sexual o de acoso
por razén de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de régimen disciplinario.

d) La identificacién de las personas responsables de atender a quienes formulen una queja o denuncia.”

La Ley 12/07 para la promocién de la igualdad de género en Andalucia sefala en su art. 3.6

“Se entiende por acoso sexual la situacién en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico
de indole sexual, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea
un entorno hostil, intimidatorio, degradante, humillante u ofensivo”.

En su art. 3.7 senala:

“Se entiende por acoso por razén de sexo la situaciéon en que se produce un comportamiento relacionado con el
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, hos-
til, degradante, humillante u ofensivo”.

Se anade en el art. 3.4 que “El condicionamiento de un derecho o expectativa de derecho a la aceptacién de una ci-
taciéon constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, se considerara acto de discriminacidn por razén de
sexo. Tendra la misma consideracién que cualquier tipo de acoso.”

En su art. 30 establece

1. Las Administraciones publicas de Andalucia adoptaran las medidas necesarias, en su @&mbito competencial, para
que exista un entorno laboral libre de acoso sexual y de acoso por razén de sexo. En este sentido, tendran la conside-
racion de conductas que afectan a la salud laboral, y su tratamiento y prevencién deberan abordarse desde esta pers-
pectiva, sin perjuicio de la responsabilidad penal, laboral y civil que se derive.

2. lgualmente, y con esta finalidad, se estableceran medidas que deberan negociarse con los representantes de las
trabajadoras y los trabajadores, tales como la elaboracion y difusién de cédigos de buenas practicas, la realizaciéon de
campanas informativas o acciones de formacién.

3. Entodo caso, se consideraran discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, y, a tal efecto, las Ad-
ministraciones publicas arbitraran los protocolos de actuacién con las medidas de prevencion y proteccién necesarias
frente a las consecuencias derivadas de estas situaciones, garantizando la prontitud y confidencialidad en la tramita-
cion de las denuncias y el impulso de las medidas cautelares.

4. Los protocolos de actuacién contemplaran las indicaciones a seguir ante situaciones de acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

5. La Consejeria competente en materia de igualdad impulsara la elaboracién de dichos protocolos y realizar el se-
guimiento y evaluacién de los mismos.

6. Las Administraciones Publicas Andaluzas, en el ambito de sus competencias, garantizaran el asesoramiento juri-
dico y psicoldgico especializado a las victimas de acoso sexual y acoso relacionado con el sexo y el apoyo en ambos
supuestos”.

Definicion de los conceptos relacionados con la violencia de género

A pesar de las dificultades que conlleva una delimitacién del término acoso y sus posibles tipos (chantaje sexual,
acoso ambiental, etc.), contamos con definiciones, normas legales y criterios jurisprudenciales que enmarcan el fené-
meno.

El Instituto de la Mujer (MTAS), en el Estudio sobre las medidas adoptadas por los Estados miembros de la Unién
Europea para la lucha contra la violencia hacia las mujeres, publicado en el afno 2002 define la violencia en el trabajo
como: “conducta abusiva, ejercida en el lugar de trabajo tanto por superiores jerarquicos como por iguales, que crea
un ambiente laboral intimidatorio, hostil, humillante para la victima y pone en peligro su puesto de trabajo o condiciona
su carrera profesional”.

Para la Profesora Pérez del Rio, y a falta de un concepto cominmente aceptado, la definicion de acoso sexual mas
completa y con mayor consenso es la de Lousada Arochena, y Del Rey Guanter que se manifiesta en los siguientes tér-
minos: “Toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el &mbito de organizacion y direccién de un empresario
o en relacidon o como consecuencia de una relacién de trabajo, cuyo sujeto activo sabe o debe saber que es indeseada
por la victima y cuya posicion ante la misma, determina una decisidon que afecta al empleo o a las condiciones de tra-
bajo de esta o que, en todo caso tiene como objetivo o como consecuencia, crearle un entorno laboral ofensivo, hos-
til, intimidatorio o humillante.”

Para la citada profesora, “en esta definicién quedan claros tanto los elementos configuradores del fenémeno (ac-
tuacion de tipo sexual indeseada por la victima y que ademas le resulta ofensiva), como los tipos (chantaje sexual y
acoso ambiental), el &mbito en que la actuacién ha de tener lugar (el de organizacion y direccidon empresarial, es decir,
la propia empresa o al menos si es fuera de ella ha de tener relacién con el trabajo de la victima), los sujetos activos de
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la actuacién que pueden ser tanto el propio empleador como los companeros de trabajo o incluso clientes o terceros
relacionados con la victima por causa de su trabajo. Ademas, la configuracién tan amplia que realiza de la posible con-
ducta acosadora (“conducta de naturaleza sexual”) tiene como resultado la inclusién tanto de la de caracter fisico como
verbal, gestual, insinuaciones etc.”

En el mismo sentido que en el caso de Acoso sexual, la profesora Pérez del Rio considera que tampoco hay una de-
finicibn comUnmente aceptada para el acoso moral. Tomamos por la mejor y més completa la de Marie-France Hiri-
goyen: “Constituye acoso moral toda conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud, realizada tanto por superio-
res jerarquicos, como por companeros o inferiores, que atenta por su repeticion o sistematizacién contra la dignidad y
la integridad fisica o psiquica de una persona, que se produce en el marco de organizacién y direccidon de un empre-
sario, degradando las condiciones de trabajo de la victima y poniendo en peligro su empleo. Cuando esta actuacion
tiene relaciéon o como causa el sexo o el género de la victima, constituird acoso moral por razén de género.” Como en
el supuesto anterior, y en opinién de la misma profesora, en esta definicion se contiene una referencia suficientemente
clarificadora de los elementos caracterizadores del acoso moral, algunos de los cuales lo diferencian del sexual, por
ejemplo la necesidad de repeticién o sistematicidad y otros son comunes con el mismo, por ejemplo sus efectos, de-
mostradamente devastadores para la salud fisica y psiquica de las victimas asi como sus resultados en términos labo-
rales ya que degrada las condiciones de trabajo de la victima poniendo en peligro su empleo, y finalmente se refiere al
ambito de realizacion, el de organizacion y direcciéon de un empresario. Define asimismo de forma suficiente el acoso
moral discriminatorio por razén de género.

Constituyen conductas calificables de acoso sexual, entre otras, las siguientes:

- Requerimiento de favores sexuales, acompanado de promesas explicitas o implicitas de trato preferencial o de
amenazas en caso de no acceder a dicho requerimiento;

- Contacto fisico de caracter sexual, acompanado o no de comentarios o gestos ofensivos, con sin empleo de fuerza
o intimidacion;

- Invitaciones impudicas o comprometedoras o uso de material pornogréfico en el centro de trabajo,

- Bromas o chistes sobre sexo, abuso del lenguaje, comentarios sexuales sobre la apariencia, el aspecto o con ob-
servaciones sugerentes y/o desagradables.

Constituyen conductas constitutivas de acoso moral, entre otras, las siguientes:

- Atentados contra las condiciones de trabajo (criticas exageradas o injustas y continuas, atribucién sistematica de
tareas diferentes, superiores o inferiores a las competencias del trabajador, imparticién de ordenes contradictorias o
imposibles de cumplir etc.);

- Aislamiento y rechazo o prohibicién de la comunicacién con la jerarquia o los companeros;

- Atentados contra la dignidad personal (comentarios desfavorables o insultantes sobre la vida personal, la aparien-
cia o la ideologia de la victima);

- Violencia verbal, gestual o fisica.

7. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad tendran como objetivo examinar la intervencion que se esta re-
alizando a través de la puesta en marcha de las acciones propuestas y analizar el cumplimiento final de los objetivos
previstos. Su planteamiento ha de tener en cuenta los efectos de la intervencién en la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres y las relaciones de género.

Para ello, la Comisién para la Igualdad tendra que definir un proceso de seguimiento y evaluacion del cumplimiento
de los objetivos y medidas definidas en el Plan. Asi pues, tendra que determinar qué indicadores y herramientas de re-
cogida de informacién se van a utilizar para que faciliten informacién desagregada por sexo sobre los resultados del
Plan y el impacto en relacion a la reduccion de las desigualdades de acceso y desarrollo profesional. Igualmente ten-
dra que precisar los indicadores cuantitativos y cualitativos que permitan visibilizar los resultados de las acciones y ob-
jetivos, tanto a corto como a medio y largo plazo.

La evaluacion tendra los siguientes obijetivos:

- Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

- Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

- Reflexionar sobre la continuidad de las acciones, si se constata que se requiere mas tiempo para corregir las desi-
gualdades.

- Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la igualdad de oportunidades en
la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido.

- La evaluacion podré estructurarse en tres ejes:

- Evaluacion de resultados, en la que ha de tenerse en cuenta el grado de cumplimiento de los objetivos planteados
en el Plan de Igualdad, el nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagnéstico y el grado de conse-
cucién de los resultados esperados.

- Evaluacién del proceso, viendo el nivel de desarrollo de las acciones emprendidas, el grado de dificultad encon-
trado en el desarrollo de las acciones, el tipo de dificultades y soluciones emprendidas y los cambios producidos en las
acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.

- Evaluacién de impacto, observando el grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades, cambios en la cul-
tura del Ayuntamiento y la reduccion de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres.
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8. CALENDARIZACION

FASES

1. Compromiso de la organizacion

Es necesario recoger el compromiso de la organizacién a la hora de facilitar los recursos necesarios, tanto materia-
les como humanos, para la elaboracién del diagnéstico, implementacién, seguimiento y evaluacién del Plan de Igual-
dad. Asi como comunicar el procedimiento a toda la plantilla.

Para realizar el diagndstico tenemos como referencia las: Herramientas de apoyo para la elaboracién de planes de
igualdad en las organizaciones laborales, del Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad 2010, las fichas han de
adaptarse a la realidad del Ayuntamiento de Granada, tarea que debera realizarse por los servicios competentes en
funcién a la informacion a recabar, con el apoyo del servicio de igualdad de oportunidades.

Es imprescindible contar con una aplicacién informética que permita la recogida y andlisis de los datos para el diag-
nostico, y posteriormente la ejecucion y evaluacion del Plan de Igualdad.

2. Diseno de un plan de comunicacién.

Es necesario establecer un plan de comunicacién con el objetivo de sensibilizar, informar e implicar al personal mu-
nicipal en todas las fases del Plan de Igualdad para el personal al servicio del Ayuntamiento de Granada.

La imagen adquiere un lugar destacado. El tratamiento de la comunicacion y de la imagen, tanto interna como ex-
terna, contribuird al buen funcionamiento del programa.

Se emplearan los canales formales de comunicacion del Ayuntamiento para la distribucién de la informacién.

3. Diagnéstico.

Recogida de informacion: Es necesario sistematizar la recogida de datos desagregados por sexo sobre la plantilla
municipal en relacién a los siguientes aspectos:

- Compromiso del Ayuntamiento de Granada con la igualdad entre mujeres y hombres, datos aportados por el Ser-
vicio de Igualdad de Oportunidades y el Area de Personal, Servicios Generales y Organizacion

- Situacion de mujeres y hombres en la organizacion, datos aportados por el Servicio correspondiente del Area de
Personal, Servicios Generales y Organizacién

- Acceso a la organizacion: reclutamiento y seleccion, datos aportados por el Servicio correspondiente del Area de
Personal, Servicios Generales y Organizacién

- Formacién continua, datos aportados por el Servicio correspondiente del Area de Personal, Servicios Generales y
Organizacién

- Promocioén y desarrollo profesional, datos aportados por el Servicio correspondiente del Area de Personal, Servi-
cios Generales y Organizacion

- Politica retributiva, datos aportados por el Servicio correspondiente del Area de Personal, Servicios Generales y
Organizacién

- Ordenacioén del tiempo de trabajo y conciliacién, datos aportados por el Servicio correspondiente del Area de Per-
sonal, Servicios Generales y Organizacion

- Salud laboral, datos aportados por el Servicio correspondiente del Area de Personal, Servicios Generales y Orga-
nizacién

- Cuestionario para la representacioén legal de trabajadores y trabajadoras, datos facilitados por la representacién
sindical

- Cuestionario para la plantilla, datos facilitados por las trabajadoras y trabajadores.

4. Elaboracion del informe sobre el diagnéstico:

A partir de los datos de las fichas se emitird un informe previo de diagnostico que se estructura en 4 grandes blo-
ques: Bloque introductorio, bloque de caracterizacion de la organizacién, bloque con el andlisis realizado de los datos
recogidos de la plantilla municipal y un bloque final de conclusiones con la situacion del Ayuntamiento en materia de
igualdad entre mujeres y hombres y los aspectos a mejorar que se derivan del andlisis realizado.

Este informe previo de diagnostico se elevara a la Comisién de Igualdad, para su debate y aprobacién.

5. Elaboracién del Plan

El equipo experto en Igualdad elaborara una primera versién del Plan de Igualdad para el Personal al Servicio del
Ayuntamiento de Granada a partir del informe diagnostico, y que se estructura al menos en los siguientes bloques:

- Introduccion

- Objetivos

- Acciones

- Sistema de seguimiento y evaluacién

- Calendarizacién

- Responsable del desarrollo del plan en el marco del Ayuntamiento de Granada

6. Aprobacion del Plan de Igualdad para el Personal al Servicio del Ayuntamiento de Granada.

Una vez consensuado en la Comisién de Igualdad, se aprobaré el Plan de Igualdad para el Personal al Servicio del
Ayuntamiento de Granada por el érgano competente.

7. Formacién

El Servicio de Igualdad de Oportunidades, en coordinacién con el Servicio de Formacién, pondra a disposicién de
las personas integrantes de la Comisién de Igualdad las acciones formativas en materia de igualdad de oportunidades
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y transversalidad de género que se consideren necesarias para el correcto desarrollo de las funciones derivadas del di-
sefo y ejecucion del Plan de Igualdad para el Personal al Servicio del Ayuntamiento de Granada.

CALENDARIO DE ACTUACIONES 2016, PARA ELABORAR UN NUEVO PLAN DE IGUALDAD DE EMPRESA CON UN
NUEVO DIAGNOSTICO, QUE SERA DE APLICACION AL AYUNTAMIENTO DE GRANADA'Y A LOS ORGANISMOS DE-
PENDIENTES DEL MISMO.

FASES En | Fe | Mar | Abr | May | Jun [ Jul [ Ag | Sep | Oct [ Nov | Dic
Compromiso de la organizacion
Desarrollo plan comunicacion

Diagnéstico previo

Elaboracién del informe
diagnéstico

Elaboracion primera version del
Plan

Aprobacion del Plan

Formacién

Granada, 1 de febrero de 2016.-El Concejal Delegado de Personal, Servicios Generales y Organizacion, fdo.: Juan
Antonio Fuentes Galvez.

NUMERO 743 la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico; en la
AYUNTAMIENTO DE GRANADA Ley Organica 1/2015, de 30 de marzo, por la que se mo-
difica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del
Cédigo Penal; en el Real Decreto Legislativo 2/2015, de
23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos

DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS

Protocolo de prevencién y actuacion ante el acoso en
el Ayuntamiento de Granada

EDICTO Laborales, SE INFORMA:

“192 La Constitucion Espanola de 27 de diciembre de
El Sr. Concejal Delegado de Personal, Servicios Ge- 1978, declara en el articulo 10 que “La dignidad de la
nerales y Organizacion, personal, los derechos inviolables que le son inheren-
tes, el libre desarrollo de la personalidad, el respeto a la
HACE SABER: Que la Junta de Gobierno Local, en ley y a los derechos de los demds son fundamento del
sesion ordinaria celebrada el dia 28 de enero de 2016, orden politico y de la paz social.” Igualmente, en su arti-
adopto, entre otros, el siguiente acuerdo que literal- culo 14 establece que “Los espanoles son iguales ante
mente dice: la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna
“Se toma en consideracion expediente niim. 75/2016 por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o
de Personal relativo a la aprobacién del “Protocolo de cualquier otra condicioén o circunstancia personal o so-
prevencion y actuacion ante posibles situaciones de cial.” El articulo 18.1 reconoce que “Se garantiza el de-
acoso laboral, acoso sexual, acoso por razén de sexo recho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la
ante cualquier discriminacién en el &mbito laboral del propia imagen”. Finalmente, el articulo 35.1 dispone
Ayuntamiento de Granada”. que “Todos los espanoles tienen el deber de trabajar y
Visto el informe de fecha 25 de enero de 2016, emi- el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u
tido por el Subdirector General de recursos Humanos, oficio, a la promocion a través del trabajo y a una remu-
con el conforme del Director General de Recursos Hu- neracién suficiente para satisfacer sus necesidades y
manos, relativo a Protocolo de prevencion y actuacion las de su familia, sin que en ningln caso pueda hacerse

ante posibles situaciones de acoso laboral, acoso se- discriminacion por razén de sexo.”
xual, acoso por razén de sexo y ante cualquier discrimi- El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre,
nacion en el ambito laboral del Ayuntamiento de Gra- por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
nada, que basicamente dice: Estatuto Basico del Empleado Publico, contempla en el
“En virtud de lo dispuesto en la normativa vigente en articulo 14. h) como derechos individuales de emplea-
materia de igualdad entre mujeres y hombres, y concre- das y empleados publicos, entre otros: “el respecto a
tamente en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para su intimidad, orientacién sexual, propia imagen y digni-
la Igualdad efectiva de mujeres y hombres; en la Ley dad en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual
12/2007, para la Promocion de la Igualdad de Género en y por razén de sexo, moral y laboral”. Por su parte, el ar-
Andalucia; en el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 ticulo 95.2 b) contempla el acoso laboral como falta

de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de muy grave.



